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Ekspert w dziedzinie zapewnienia jakosci systeméw
informatycznych, wykonywania oraz organizacji
testow. Od kilkunastu lat zajmuje sie testowaniem

oraz niezawodnos$cig oprogramowania i sprzetu
komputerowego. Jest absolwentem  Instytutu
Informatyki na Wydzale Elektroniki i Technik

Informacyjnych Politechniki Warszawskiej. Pracujac
dla firm Matrix.pl oraz IMPAQ zorganizowat i kierowat
dziatami zapewnienia jakosci. Obecnie pracuje w
firmie Infovide-Matrix SA, gdzie zajmuje sie
organizowaniem zapewnienia jakosci oraz
testowaniem w projektach informatycznych. Prowadzi
szkolenia z testowania, jest akredytowanym trenerem kurséw przygotowujgcych do egzaminu ISTQB
Foundation Certificate. Pracowat rowniez jako nauczyciel przedmiotéw zwigzanych z elektronika i informatyka.
Dziata czynnie na rzecz propagowania wiedzy i kultury jako$ci produkcji oprogramowania.

Abstrakt

W ponizszym artykule zawartych jest kilka pomystéw dotyczacych bycia lepszym testerem, a takze
tego, co sie tym wigze i co oznacza. Kto moze i kto powinien by¢ lepszym testerem? Dlaczego niektdrzy wcigz
chcg by¢ w swojej pracy coraz lepszymi? Artykut koncentruje sie na rozwoju osobistym, w cieniu pozostawiajac
szkolenia i kursy. Sg cechy, ktdre tester powinien posiada¢, a ktdrych nie da sie wyuczy¢ na kursach. Jak w takim
razie owe cechy posigsci rozwijac?

Firmy i organizacje zawsze bedg potrzebowac lepszych pracownikéw, szczegdlnie teraz gdy kryzys
ekonomiczny daje sie mocno we znaki. Czy jest mozliwe zmotywowanie ludzi do samorozwoju? Jesli tak —w jaki
sposob to zrobi¢? W artykule opiszemy, za pomocg jakich sposoby sposobdow organizacje mogg umozliwic i
utatwic testerom rozwoj osobisty, czego efektem sg korzysci —tak dla pracodawcy jaki dla pracownika.



Wstep - cechy testera

Bycie dobrym testerem i prawidtowe wykonywanie testow moze mie¢ wielorakie znaczenie. W trakcie
testow pojawia sie wiele zadan i czasem mogg one wymagac¢ dos¢ zréznicowanej wiedzy. Skoncentrujemy sie
na roli testera, jako osoby odpowiedzialnej za analize, projektowanie i implementacje testow, a takze ich
wykonywanie oraz raportowanie rezultatdw. Zagadnienia z zakresu zarzadzania testami nie beda szerzej
omawiane — temat ten jest nieco bardziej skomplikowany, aczkolwiek mozna wyciggnac¢ pewne ogdlne wni oski
na podstawie ponizszego tekstu.

Wiedza i umiejetnosci potrzebne testerowi mogg by¢ podzielone na cztery kategorie, mianowicie:
e wiedza na temat procesu i technik testowych
e wiedza techniczna
e wiedza dotyczaca systemu/$rodowiska testowego
e cechy osobiste

Czes¢ z tych umiejetnosci (np. wiedze na temat procesu badz srodowiska) mozna pogtebi¢ w trakcie
szkolen, lecz pozostate umiejetnosci nabywa sie wraz z doswiadczeniem i pracg w projektach. Wcigz jednak
bycie dobrym testerem wymaga posiadania okreslonych cech osobistych.

ISTQB Foundation Level Syllabus wymienia nastepujace cechy dobrego testera:
e ciekawos¢

e zawodowy pesymizm

e krytyczne oko”

e skupienie na szczegdtach

e dobra wspotpraca z programistami

e testowanie oparte na dosSwiadczeniu

Mozna by polemizowaé co jest wazniejsze — wiedza na temat testowania czy tzw. cechy ,, miekkie”. Cze$¢
menedzerow wierzy, ze moga wzigé¢ kogokolwiek z potencjatem do bycia testerem (np. osobe posiadajaca
wymienione wyzej cechy) i zrobié¢ z takiej osoby dobrego testera.

Odpowiedzi na pytanie, co jest wazniejsze nie ma w tym artykule — jest on skierowany raczej do osdb,
ktére juz sq testerami badz chcg sie w tym kierunku dalej rozwijac, a takze do tych, ktérzy nie czujg ze powinni
i$¢ do przodui byé coraz lepszym.

Po co by¢ lepszym testerem?

Znane powiedzenie mowi, ze ten kto nie idzie do przodu, cofa sie. Systemy, ktére testujemy i technologie,
ktérych uzywamy sg z dnia na dzien bardziej ztozone. Szeroko rozumiane programowanie jest wcigz w fazie
rozwoju, stad tez kazdego roku pojawiaja sie nowe techniki, metodologie, a takze i narzedzia. Testowanie jest
pewnego rodzaju zbiorem czynnosci, ktére zazwyczaj sg czes$cig wiekszego projektu. W fazie planowania testow
zawsze probuje sie dopasowac zadania typowo testowe do projektu i metodologii tam stosowanych (patrz V-
model oraz W-model). Jesli sam projekt i metodologie w nim stosowane rozwijajg sie i idg naprzéd, réwniez
metodologie testowania muszg podgazaé¢ w tym kierunku.

Co wiecej, organizacje, w ktérych pracujemy takze rozwijajg sie. Konkurencja to takze rozwoj — jesli
pozwolimy sobie na to, ze kazdg rzecz bedziemy wykonywaé w sposéb, w ktdry zawsze jg wykonywalismy —inni
po prostu przebijg nas proponujac nizszg cene i krotszy czas realizacji projektu.

Wspomniane wyzej czynniki sg niejako poza zakresem testowania. Jednak czes¢ z cech dobrego testera

(np. krytyczne ,0ko” i ciekawo$¢) moga w ciggly sposdb motywowac¢ do nauki, rozwojui zdobywania wiedzy.

Proces testowania przez ostatnie lata stawat sie coraz bardziej widoczny, a co za tym idzie, dostrzegany.
Zostaty opracowane i dostarczone nowe standardy i réznego rodzaju wsparcie dla testeréw (np. Syllabus ISTQB,
norma ISO/IEC 29119). Pojawiajg sie nowe narzedzia, ktdre wspierajg testowanie — do samych zas$ testeréw



nalezy poznanie, sprawdzenie tych narzedzi pod katem ich przydatnosci. To takie jest forma rozwoju
osobistego.

Jest wiele powoddw dla ktérych testerzy powinni sie rozwijac. Niektore z nich nie dotyczg bezposrednio
samego testowania, inne sgjego esencjg. Co wazne jednak, wszystkie te czynniki s3 wazne do rozwoju kariery
testera. Mdwigc kréotko — chcie¢ to méc. Sposobow na zdobywanie wiedzy i rozwijanie umiejetnosci jest wiele.
W nastepnym rozdziale oméwimy niektére z nich.

Rozwoj testera.

Jak juz zostato wspomniane w poprzednim rozdziale — kazdy tester musi sie rozwija¢ — uczy¢ nowych
technik, narzedzi etc. Jest wiele sposobdw, aby swojg wiedze poszerza¢. Najczesciej s to:

e  kursy

e konferencje

o  ksigzkii artykuty

e doswiadczenie nabywane w projektach

Kursy moga poszerza¢ wiedze, pokazuja takie pewne doswiadczenie i spostrzezenia przekazane przez
osobe prowadzacg dany kurs. Kursy przygotowuja réwniez do egzamindw, ktérych zdanie nierzadko owocuje
otrzymaniem certyfikatu. Kursy prowadzone w formie éwiczen pomagajg podnosi¢ umiejetnosci w stosowaniu
technik i narzedzi. Niektore cechy, jak np. asertywnos$¢ moga by¢ rozwijane tylko podczas ¢wiczen.

Réwnie wazne sg inne formy rozwoju i zdobywania wiedzy, jak np. konferencje. Podczas tego typu spotkan
istnieje mozliwos¢ wymiany doswiadczen, a takze omdwienia probleméw i ich rozwigzan.

Kazda organizacja powinna posiadac planrozwoju pracownika, aby zrownowazy¢ jego aktywnos¢ pomiedzy
praca w projekcie i rozwojem osobistym. Trudno powiedzieé, jak duzo wtasnego czasu powinno sie poswieci¢
na rozwijanie umiejetnosci zawodowych. Im wiecej pracy zostanie wykonanej w projekcie, tym wiekszy bedzie
zysk dla organizacji w krétkim okresie czasu. Jednak w dtuzszym czasie brak mozliwosci rozwoju moze
skutkowa¢ brakiem motywacji i spowodowa¢, ze metody pracy okaig sie przestarzate. JesSli nie ma planu
rozwoju, badz tez zaden menedzer nie czuwa nad realizacjg takiego planu, caty dostepny czas jest wykorzystany
na biezgcy projekt, natomiast w ogdle nie ma czasu na jakikolwiek rozwdj. Taka sytuacja powoduje stagnacje i
nawet znudzenie, a po pewnym czasie moze sie okaza¢, ze ci, dla ktérych kariera jest wazna zaczng szuka¢
mozliwosci rozwoju gdzie indzej.

W czasie tworzenia planu rozwoju i zadan z nim zwigzanych nalezy mie¢ na uwadze, iz powinny by¢ one
sformutowane w prawidtowy sposoéb. Przyktadem moze byé uzycie techniki wytyczania celéw SMART, wedtug
ktérej planyi zadania powinny by¢:

e specyficzne, szczegétowe

e mierzalne

e akceptowalne, atrakcyjne, ambitne

e realistyczne

e terminowe

W ksigzce ,,The One Minute Manager”[3] mozna znalezé bardzo przydatne techniki definiowania celdw.

Najwazniejszym czynnikiem w definiowaniu planéw i zadan jest ich stopien trudnosci. Zbyt proste zadania
mogg by¢ nudne i tak naprawde nie przynosi¢ oczekiwanych rezultatow. Z drugiej strony zadania zbyt trudne,
skomplikowane mogg powodowa¢ frustracje, demotywowac i w efekcie wcale nie pomaga¢ w rozwijaniu
umiejetnoscii pogtebianiu wiedzy..

Ludzie zazwyczaj majg trzy strefy kompetencji:
e Strefa komfortu

e  Strefa rozwoju (dyskomfortu)

e  Strefa paniki



Jesli tester otrzymuje zadania ze strefy komfortu, jest w stanie wykonywa¢ je dobrze i terminowo. Jednakze
praca w tej strefie po pewnym czasie staje sie nudna i nie rozwija umiejetnosci. Co wiecej, nudna praca moze
by¢ wykonywana bez nalezytej uwagi, czego s kutkiem mogg by¢ przeoczone btedy.

Zbyt trudne zadania mogg u niektorych oséb wprowadza¢ element paniki, co z kolei moze powodowac
pewnego rodzaju obawy co do wykonywanej pracy — w tym przypadku przydzielone zadania mogg by¢
wykonywane nieodpowiednio, a taka sytuacja zwieksza ryzyko niepowodzenia projektu.

Aby zapewnié¢ wystarczajacy poziom motywacji, ciekawosci, dokfadnosci i innych pozadanych cech — a
takze, by umozliwi¢ odpowiedni rozwdj — tester powinien otrzymywac zadania ze strefy dyskomfortu. Zadania
te powinny wymagac wiecej niz to, co jest dla testera proste i bezpieczne, ale tez nie za duzo, aby u danej
osoby nie wywota¢ negatywnego nastawienia.

Jesli tester pracuje w strefie komfortu, to oczywiscie jego praca jest tatwa i przyjemna, aczkolwiek nie
podnosi poziomu kompetencji. Aby zapewni¢ nalezyty poziom rozwoju, tester powinien wyjs¢ ze strefy
komfortu i prébowac realizowa¢ zadania spoza tej strefy.

Rozwazna praktyka

Jak najlepsze wykonywanie swojej pracy nie wystarczy, aby stac sie lepszym testerem. Do rozwoju
potrzebny jest cel i plan jego osiggniecia — oczywiscie cel powinien by¢ zdefiniowany w strefie dyskomfortu.
Codzienne ¢wiczenia uzupetniajace formalne szkolenia mogg pomadc w rozwoju i daé¢ nowe znaczenie rutynowo
wykonywanym zadaniom..

Geoff Colvin w swojej ksigzce [4] opisuje odpowiednig praktyke — codzienne ¢wiczenia prowadzace do
cigglego rozwoju. Wymaga to oczywiscie posSwiecen i cierpliwosci, ale moze zapewnic, ze osoba poswiecajaca
na to czas na pewno bedzie sie w wymaganym obszarze rozwijac.

Patrzac na mistrzéw szachowych, muzykéw, sportowcdw mozna w pewien sposéb prédbowac ich
nasladowac i rozwijac swoje umiejetnosci. Nalezy jednak pamieta¢, ze nie kazde ¢wiczenie musi powodowaé
rozwdj. Rozwazng i odpowiednig praktyke powinno cechowaé szereg odpowiednich cech:

e Swiadomie wywierana presja rozwoju

e codzienne ¢wiczenia

e wysoki priorytet ¢wiczen

e wysoki poziom trudnosci

e niekoniecznie satysfakcjonujgce éwiczenia

Nie ma sposobu, aby zmotywowa¢ ludzi do ciezkiej pracy w celu rozwijania sie. Impuls powinien wynika¢ z
wewnetrznej motywacji. Rolg menedzera osoéb, ktére chcg sie rozwijac, jest umozliwienie tego w ramach
organizacji, a takze, jesli zachodzi taka potrzeba, bycie dla nich mentorem.

W organizacji moze istnie¢ przemyslana praktyka , trudno jest jednak jg zastosowaé. Zazwyczaj czasowa
ocena pracownika (najczesciej kwartalna, poétroczna, badZz roczna) raczej ukrywa rzeczywiste problemy
pracownika, koncentrujac sie bardziej na wypetnianiu formularzy i taktycznym ulokowaniu na korporacyjnej
drabinie kariery i widetek ptacowych.

Aby wdrozy¢ codzienng praktyke rozwoju organizacje powinny zauwazyé, ze najlepszym sposobem
motywacji do rozwoju jest inspiracja, a nie rozkaz. Aby to osiggnac¢ organizacje musza posiadac kulture
korporacyjng, ktéra pozwala i promuje rozwdj osobisty. Powinna takze zosta¢ wybrana grupa pracownikow,
ktérzy bedg mentorami dla innych —aby dzieli¢ sie doSwiadczeniem i oceniaé rozwdj swoich podopiecznych.

Nawet jesli pozycja mentora w organizacji nie istnieje, zawsze mozna ¢wiczy¢é rozwdj poprzez rozwaznag
praktyke. Jednakze posiadanie mentoréw daje lepsze rezultaty, gdyz mentor pomaga wybiera¢ odpowiednie
cele, moze tez ocenia¢ wyniki ¢wiczen i wskazywad sfabe punkty.

Aby stosowa¢ rozwazng praktyke, nalezy zadba¢ o kilka krytycznych elementéw. Nalezy jg odpowiednio
przygotowac, monitorowadé, a w efekcie wyciggng¢ odpowiednie wnioski.



Przed rozpoczeciem pracy.

Przed rozpoczeciem pracy nalezy oceni¢ swoje przekonania i poglady na prace. Trzeba wierzyé, ze praca i
praktyka przynosza wymierne korzy$ci — pomagajg rozwijac siebie i swojq kariere, co oczywiscie podnosi
poziom kwalifikacji. Kluczowe znaczenie ma takze wiara we wtasng skutecznos¢, w to, ze jesteSmy w stanie
zmierzy¢ siei podota¢ zadaniom, ktére na nas czekaja.

Przed rozpoczeciem dnia pracy nalezy ustali¢ sobie cel na dzis. Cel powinien by¢ zgodny z technika SMART,
a dodatkowo wykraczaé¢ poza strefe komfortu do strefy rozwoju — nalezy jednak uwaza¢, zeby nie pojs¢ za
daleko i w efekcie wpas¢ w strefe paniki. Pamietajmy — najstabsi nie wytyczajg sobie celéw i zyjg w strefie
komfortu. Przecietni ustalajg sobie cele, ktére dajg natychmiastowe rezultaty. Najlepsi ustalajg cele, ktére
umozliwiajg rozwoj wiasny, a takze poprawe metod i procesow.

Po tym, jak zostanie ustalony cel na dz$, nalezy ustali¢ plan osiggniecia go za pomoca przydzielonych
zadan. Jesli mamy swojego mentora, moze on pomdc w ustaleniu celéw. Moze tez dostrzec cel
dtugoterminowy i zasugerowa¢ pewne zmiany, ktére pomoga dostosowa¢ go do potrzeb danego projektu lub
organizacji. Mentor zazwyczaj przeszedt juz te droge, moze wiec spojrze¢ na nasze plany zinnej perspektywy i
pomodc zaplanowac najlepszy sposob realizacji.

W czasie pracy.

Podczas pracy nad codziennymi zadaniami nalezy obserwowa¢ metody pracy, sposoby myslenia i
postepowania. W jezyku angielskim takie dziatanie okreslane jest jako ,metacognition”, co w skrécie oznacza
,myslenie o mys$leniu”. Pozwala to poprawiaci reorganizowac sposdb pracy, tak by osiggnag¢ cel zatozony przed
rozpoczeciem pracy.

Jesli mamy swojego mentora, mozna - o ile to mozliwe — pracowaé razem z nim. tatwiej jest obserwowac
kogos, niz samego siebie. Bazujgc na swoim doswiadczeniu, mentor moze takze zauwazy¢ wiecej btedow, ale i
dobrych stron naszej pracy.

Po zakonczeniu pracy.

Po zakoniczeniu pracy nalezy jg oceni¢ — mozna to zrobi¢ samemu, moze to takze zrobi¢ mentor. Nalezy
sprawdzi¢, w jakim stopniu udato sie zrealizowa¢ zatozone cele. Ocena powinna by¢ tak dokfadna, jak to
mozliwe — chodzi o to, aby zrozumieé co zostato zrobione dobrze, co zas bardzo stabo. Kluczem jest rozwdj,
wiec dobrze jest wiedzie¢ o swoich stabych stronach, powraca¢ do czynnosci w ktorych te stabosci sie
przejawiaty — pomoze to w zrozumieniu problemoéw i pokaze sposoby radzenia sobie w trudnych sytuacjach.

Istotne jest zdanie sobie sprawy, ze wszystkie porazki majg zrédto w nas samych. Zrozumienie tego faktu
pozwoli na bardziej realistyczne ustalanie celéw i wziecie odpowiedzialnosci za wiasny rozwaj.

Powyiszy schemat postepowania pozwala na jednoczesne wykonywanie codziennych obowigzkéw i rozwijanie
sie. Dzieki rozwaznej praktyce nawet dos¢ nudna praca umozliwia ustalanie ambitnych celéw — co oczywiscie
znaczgco wptywa na motywacje i ciggly rozwdj.

Rozwazna praktyka w pracy testera.

Rozwazna praktyka moze by¢ oczywiscie stosowana w pracy testera. W procesie testowania spory procent
zadan daje mierzalne rezultaty. Wiele proceséw nawigzuje do obowigzujacych standardéw, ktére mozna
uzywac do oceny pracy testera, sg to m.in 1SO 29119 lub |EEE 829.

Aby byc¢ lepszym testerem, naleizy poszerza¢ swojg wiedze dotyczaca zagadnien wymienionych w
pierwszym rozdziale:

e wiedza na temat procesu i technik testowych

e wiedza techniczna

e wiedza dotyczaca systemu/$srodowiska



e cechy osobiste

Poprzez stosowanie rozwaznej praktyki, mozna podnosi¢ swoje umiejetnosci lub poszerza¢ wiedze w
ramach jednego z wymienionych wyzej zagadnien. Jesli np. do zaimplementowania skryptu do testow
automatycznych potrzebna jest wiedza techniczna, mozna ustali¢ sobie cel w postaci stworzenia nowej
dziafajacej funkcji w narzedziu, ktérego uzywamy. W takim przypadku nalezy wybra¢ obszar, w ktérym dana
funkcja bedzie przydatna, pozna¢ jej szczegdty i wdrozy¢ do dziatania. Po zakoriczeniu pracy stworzony przez
nas test mozna poddad ocenie bardziej doswiadczonego inzyniera —pomoze to w szybszej ocenie naszej pracyi
wyeliminowaniu ewentualnych bteddw.

Jesli potrzebne sg umiejetnosci w stosowaniu technik testowych i planujemy stworzenie przypadkéow
testowych, mozemy wybraé jedng z technik i sprobowac stworzyé wiecej przypadkéw do kazdego z obszardw
testowych, nawet jesli te obszary zostaty pokryte. Po zakonczeniu pracy bedziemy umieli stosowa¢ dang
technike znacznie lepigj, a dodatkowo mozna bedzie zauwazyé, ktorg z technik nalezy zastosowac i dlaczego.

Jesli istnieje potrzeba wiekszej motywacji, inspiracji do okreslania celéw, mozna odnies¢ sie do Syllabusa
ISTQB. Syllabusy dla poziomu podstawowego jak i zaawansowanego opisujg poziomy poznawcze, ktére sg
podzielone nastepujaco:

e K1 -—zapamietaj

e K2 -zrozum

e K3 -—zastosuj

Poziomy te sg doktadniej opisane we wspomnianym Syllabusie. Jesli, na przyktad, naszym celem jest
efektywniejsze stosowanie przegladdéw, mozna odnies¢ sie do rozdziatu 3 (Techniki statyczne) Syllabusa dla
Poziomu Podstawowego i wybra¢ opis odpowiedniej techniki, np. ,Rozpoznawanie produktéw
oprogramowania badanych przez rézne statyczne techniki testowania”. Pdzniej mozna stworzy¢ liste uzywang
w procesie planowania, ktdra pozwoli sprawdzi¢, czy zostaty zaplanowane wszystkie potrzebne przeglady.

Jesli istnieje potrzeba poprawy niektérych cech osobistych, mozna wybra¢ jedng z nich i na dany dzen
ustali¢ cel dotyczacy jej poprawy. Przyktadowo, jezeli poprawy wymaga zawodowy pesymizm, mozna
sprébowac przeanalizowac projekt lub zadania, nad ktérymi aktualniesie pracuje pod katem ryzyka. Mozna tez
stworzyc cel, w ktorym zatozymy analize dwudziestu mini-ryzyk —nastepnie po zakonczeniu pracy policzyé, ile z
takich analiz bylismy w stanie wykonac.

Sa to tylko przykfady wielu réznych aspektéw i celdw, jakie mozna zatozy¢ planujgc wlasny rozwdj. Jesli do
wiedzy projektowej dodamy umiejetnosci, ktére nalezy posiada¢, aby projektowac¢ i uruchamiaé testy,
stworzone zostang spore mozliwosci nauki i rozwoju.

Podsumowanie

Kazdy tester powinien uczy¢ sie nowych rzeczy i doskonali¢ juz posiadane umiejetnosci. Jest wiele
sposobdw, aby to robic. Po pierwsze, nalezy osiggna¢ poziom tak zwanej $wiadomej niekompetencji. Pozwoli
to — dzieki szkoleniom, nauce i éwiczeniom — przenies¢ sie z poziomu Swiadomej niekompetencji na poziom
Swiadomej kompetencji, gdzie oprécz mozliwosci wykonywania pracy jest sie jednoczesnie zdolnym do
mys$lenia o sposobie jej wykonywania. Poziom ten ciaggle lezy w strefie dyskomfortu. Wraz z nabieraniem
doswiadczenia tester coraz bardziej przyzwyczaja sie do praktycznego stosowania wiedzy i umiejetnosci
nabytych na szkoleniach. W rezultacie strefa kompetencji rozszerza sie, gdyz obejmuje coraz wiecej
umiejetnosci, wiedzy i doSwiadczenia. Kiedy zakres pracy permanentnie znajduje sie w strefie komfortu,
rozwdj osobisty zatrzymuje sie. W tym momencie uzycie rozwaznej praktyki ma duzy sens, gdyz umozliwi
ponowne przeniesienie sie na poziom Swiadomej kompetencji, opusci¢ strefe komfortu i zacza¢ znéw sie
rozwijac.

W powyzszym tekscie pokazana zostala potrzeba rozwoju osobistego testera z punktu widzenia jego
samego i organizacji, w ktorej pracuje. Pokazano tez kilka sposobéw na zdobywanie wiedzy i doswiadczenia.
Opisano rowniez rozwazng praktyke i jej stosowanie jako pomoc w osobistym rozwoju — wartg zastosowania
przez kazdego testera.
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