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Abstrakt

Prace je zamé&Fena na téma agilniho tymu a zaloZzena na Clanku “A Letter to the Manager: Release
the Power of Your Agile Teams”. Clanek je detailn& rozepsan a dopln&n o komentafe z jinych zdrojd

a nasich vlastnich zkuSenosti.

KliCova slova

agilni, tym, agilni tym, priority, zp€tna vazba, sdilené cile

Definice

Agilni tym: "An agile team is a cross-functional group of people that have everything, and

everyone, necessary to produce a working, tested increment of product." (Cottmyer 2015)
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1. Uvod

PretoZe sa v poslednych desatroGiach vyrazne zvy3ovali systémové poziadavky na SW, rastla sila
trhu a na vyvoj SW bolo potrebnych stale viac $pecializovanych zamestnancov, ukazali sa mnohé
dominujiuce vyhody agilného Stylu vyvoja nad traditnym sposobom. Agilny Styl, na rozdiel od
rigorézneho, sa zameriava priamo na problémy neustalych a rychlych zmien v zadaniach. Jeho
hlavnou my3lienkou je, Ze tim dokaze ove la efektivnejsie reagovat na zmeny, pokial redukujeme
naklady na prenos informdcii medzi ludmi a pokial skratime Sasovu periédu medzi vykonanym
rozhodnutim a dodanim vysledkov prace z tohto rozhodnutia. Pre zniZzenie nakladov na prenos
informéacie su pri praci v agilnom time [udia umiestiiovany fyzicky blizko seba, zna&nd Gast
dokumentécie sa nahradzuje osobnymi rozhovormi a tak isto je pozornost sustredend na zvy3enie
timovej spolupatriGnosti a moralky, ktord ma zabezpe&it zrychlenie predavania cennych informacii
medzi Slenmi timu. Pre skratenie Casovej periédy od rozhodnutia az po spatnu vazbu je agilnému
timu k dispozicii buduci pouzivatel SW &i zdkaznik, a vystupy prace si doddvané inkrementalne,
tzn. prirastkovo. Takymto spdsobom moézZe zdkaznik vidiet vznikajuci softvér uz v jeho
podGiatoGnych fizach a md& moznost identifikovat, ktoré z jeho poziadaviek neboli vyvojarmi
pochopené spravne, ale takisto ktoré z jeho poziadaviek nemézu v praxi fungovat tak, ako si
predstavoval. Byt agilnym teda v skratke znamena vyznavat spolupracu, komunikaciu a byt

pripraveny na zmenu.

Dolezitym faktom je, Ze agilné metddy vyvoja ndm nikdy neposkytnu presné procesy a postupy
vyvoja, pretoZe to by $lo proti ich samej podstate. Na druhu stranu, aj ked v agilite nejde o Ziadne
striktné procesy, nie je to ani Zziadny chaos. Pouzivané metddy maju svoje jasné pravidla. Dalo by
sa povedat, Ze metddy definuju hranice a vytyGuju mensie ihrisko, v ramci ktorého si timy mozu
stanovovat svoje vlastné pravidld hry tak, aby sa im dobre pracovalo a boli o najviac produktivne,
efektivne a dodali kvalitny produkt v o najkratSom ase. Prave z tejto volnosti v rdmci pravidiel
plynie radost z prace, angazovanost vyvojarov, lepsia komunikécia, lepSie povedomie o cieli &i
zdie[anie skusenosti a odborny rast &lenov timu. Vo lnost vSak so sebou neprind3a len vyhody a
pre spravne fungovanie agilného timu bude potrebny kus dobrej manazérskej prace. Z praxe je
totiz zndme, Ze mnohym firmdm sa nepodarilo z agilného pristupu vydolovat jeho rediny
potencial. Mnohé z firiem sa snazili skratit dobu k releasu produktu, zvysit kvalitu produktu Gi
zvysit zapojenie zamestnancov pomocou agilného pristupu, no nedosiahli Ziadny z poZadovanych
vystupov a navy$e sa ich produktivita zniZila, vztahy na pracovisku sa zhor3ili a manazér stratil

kontrolu nad situdciou. Samozrejme by sa dalo povedat, Ze aplikicia agilnej metédy nebola



vhodnou volbou, vo via&sine pripadov viak ide o manazérove pochybenie v niektorom z mnoho

riadiacich aspektov. (Cockburn and Highsmith 2001)

Niektoré z moznych pochybeni manazérov popisal Johan Dahlback (IT konzultant) v €lanku s
nazvom , A Letter to the Manager:...“, v ktorom sa na zaklade svojich vlastnych skusenosti z praxe
snazi manazérom odhalit mozné priGiny ich neuspechu. Podl'a jeho slov je jednym z najbeznejsich
dovodov zlyhania agilnosti nedostatoCna podpora od manazérov priamo riadiacich tim (napr.
Scrum Master) a niekedy su dokonca zlyhania zapri€inené prekazkami, ktoré tito riadiaci pre tim a
jeho précu vytvorili. Svoje rady poskytol v §tyroch oblastiach riadenia: prioritizacia a obmedzovanie
rozpracovanej prace, spatna vazba, podpora zdielanych cielov a zodpovednosti, odlisnost timov.
V nadej semestralnej praci budu blizsie popisané priGiny netspechov v tychto oblastiach a dalej
budd ponuknuté rady, ako sa s tymito problémami vysporiadat. Autorove myslienky o tom ako
podporovat silu agilnych timov budu hlbSie rozpracované a podporené zdrojmi z inej literatury, ale

takisto nadimi osobnymi skisenostami z praxe.

2. Manazér v agilnom prostredi

Pri prechode z takzvanych tradiGnych pristupov riadenia k agilnému sa zdaju byt mnohé pévodné
kompetencie manazéra zbytoCné. Vo vnutri timu vladdne samoorganizacia a manazéri sa uz
nemusia starat o dennu operativu, alokovat zdroje na jednotlivé Glohy a kontrolovat priebeh a
vystupy kazdej pracovnej €innosti. Mnohé z povodnych Ginnosti manazéra sa teda presunuli do
kompetencie vo vnutri timu a manazérovi sa tak uvo'nila Sasova kapacita na vykonévanie Gplne
novych &i z tradiGného pristupu zachovanych &innosti. Vdaka mozZnosti takejto alokacie
manazérovho Usilia sa jeho riadiaci potencidl méze vyuzit na délezitejich miestach ako tomu bolo

doposial.

Prvu zo svojich kompetencii vyuzije manazér v pripade, Ze agilny tim potrebuje $pecidlne $kolenie,
SW nastroj Ci pristup k platenym datam. Manazér ma zvyCajne v takejto situacii priamy pristup k
manazérom riadiacim rozpocCet (Cize k rozpoGtu) ale takisto predstavuje mostik medzi timom a
ostatnym vy3$8im manazmentom. Na zaklade tychto konexii ma manazér moznost timu vybavit
viac vyhod a nutnosti ako ktorykoI'vek iny &lovek vo firme. Rovnako ako je Glohou Scrum Mastera
odstrafiovat kazdodenné mensie prekazky v préci timu, innostou manazéra musi byt riedenie
vacsich, celotimovych problémov, ako je napriklad spominané ziskavanie povoleni na

modernizovanie pouzivanych technoldgii a nastrojov. Manazér ma okrem spominanych kontaktov



cennud moznost vidiet, na §om prdve pracuju ostatné oddelenia a pomdct tak timu ziskat pristup k

zdrojom, ktoré si momentalne dostupné inde vo firme. (Axosoft 2014)

Dalsou nenahraditenou Glohou manazéra je podpora inovécii a uSenia sa v ramci timu. Tim
zvyGajne nepodava najlepSie mozné vykony, ak pracuje pod hrozbou vyhadzovu. V takomto
prostredi by si kazdy Elen ve lmi opatrne s 6o najmensim rizikom vykonaval svoju Sast prace s tym,
aby bola o najblizsie zadaniu a aby v nej s urGitostou nebola chyba. Takymto spésobom by vSak
pri vypracovavani nevznikali Ziadne inovativne myslienky a existoval by tak len obmedzeny priestor
pre uenie sa a rast. Naopak, ak budu &lenovia pocitovat manaZérovu podporu v rdmci inovécii,
vznikne obrovsky potencidl k vyuzitiu ich odbornych znalosti, o méze napriklad vyvrcholit do

zvy$enia efektivity vykonavanej prace.

Medzi zdkladné aktivity manazéra patri takisto pretldCanie korporatnej stratégie az k samotnym
Elenom timu. Jeho Ulohou je zabezpetit, Ze Elenovia pochopia svoju rolu v rdmci stratégie a budu
vykondavat svoje Ginnosti tak, aby o najviac prispievali k jej napifaniu. Na zodpovednost ma
manazér dalej vytvaranie prostredia, v ktorom budu agilné timy fungovat, podporu jednotlivych
roli v time, kouCing Scrum Mastera, kou€ing Product Ownera a dodrziavanie pracovno-pravnych

aspektov pri fungovani timu.
3. Obmedzovanie rozpracovanej prace a jasné priority

V tradinych manazérskych technikdch priraduje manazér zamestnancom pracovné ulohy s
definovanym Gasovym odhadom a po vykonani ulohy obdrzi vystup alebo informaciu o dokon&eni
ulohy. V agilne fungujucom pracovnom prostredi neexistuje takyto systém priradovania prace. V
ramci Setrenia Gasu za cielom dodrziavania stanovenych Sprintov boli zrudené zbyto&né prestoje
pri Gakani na dalie zadanie a zrusené bolo aj odhadovanie d [ zky trvania jednotlivych Gloh. Z toho
vyplyva, Ze manazér nevidi a nesleduje kazdu jednu vykondvanu ulohu. V situdcii, Zze nad timom
nestoji plnohodnotna reguldcia ich pracovnych povinnosti, sa jednotlivci &i celym tym mézu zahltit
rozpracovanou pracou a daldimi poziadavkami na pracu. Zdrojov ich pracovnych zadani méze byt
mnozstvo a CGasto tieto zdroje podavaju pracovné instrukcie neformalnym Stylom. Pracovnik ma
tendenciu na neformélnych zadaniach (napr. Ustna Ziadost od kolegu...) pracovat okamzite, a
napriek tomu, ze Gasovo nemusia byt velmi naro&né, je €as na ich vypracovanie obetovany z
inych, mozno doélezitejSich uUloh. ObyCajne sa stdva, ze sa nedokonCena praca na délezitych
zadaniach za&ne kvdli tomuto hromadit, celkova efektivita timu zane klesat a praca sa &im dalej

tym viac oneskoruje. Ak vdm teda v priebehu vznikne nejaka nova aktivita s pomerne vysokou



prioritou, uZ ju vagsinou nie je mozné vtladit do aktudlneho zoznamu rozpracovanych tloh. Go ale
urobit ak nechceme zadévat jednotlivcom Easovo a obsahovo jasne definované Ulohy a takisto im
nechceme zobrat zodpovednost za celkovy vystup? Aké nastroje modZe manazér pouzit na

zlepSenie stavu a pritom nenarusit samotné principy agilnosti?

Jeden z najuginnejSich nédstrojov ndm ponuka koncept Kanban. Ten navrhuje nastavit timu alebo
takisto jednotlivcom v time limit mnozZstva rozpracovanych uloh. Tento spdsob nejde nijak proti
myslienke prenesenia zodpovednosti na tim, pretoze tim ma obvykle svoje slovo pri stanovovani
tohto limitu. Je to vlastne len novy prvok v hre, ktory budi musiet &lenovia akceptovat. Pri
zavadzani by sa manazér nemal pudtat do komplikovanych uvah o jeho vyske a travit tak nad
spravnym nastavenim mnozstvo Gasu. Pri uvedeni do behu sa totiz ukaze, Gi bolo nastavenie
spravne. V pripade, Ze nastavenie spravne nebolo, je potrebné vypoGut dévody vzniknutej
situdcie, a eSte v Uvodnej faze vyvoja toto nastavenie upravit v spoluprdci s timom. Tim by si tak
mal v kone6nom désledku zvolit sam, kolko rozpracovanej prace su jeho &lenovia ochotni a
schopni zvlddnut. Tento nastroj by sa nemal pouzivat ako striktnd podmienka, ale skor ako
metrika, ktorej prekroGenie by malo iniciovat zamyslenie a porozumenie timu, preo takato
situdcia vznikla a ako sa jej mozno do buduicna vyvarovat. Manazér by mal tuto metriku sledovat a
pri jej prekroGeni by sa mal o vzniknuty stav zaujimat. V takomto pripade je na mieste, aby
manazér Ziadal oddvodnenie prekro&enia limitu. Pri vysvetlovani sa bud odhalia nové prekazky,
ktoré je potreba pre spravne fungovanie odstranit, alebo sa minimalne zvy3i povedomie o védznosti
tohto prekroenia, 6o by malo do buduicnosti podporovat Glenov v dodrziavani svojich zavizkov.

(Abrol and Shah 2015)

Dodrziavanie rozsahu $printu je jednym z najzakladnejsich predpokladov spravne fungujuceho
Scrumu. WIP limit je prostriedok, ktory takémuto stavu rozhodne napoméze. Existuje vSak dalsia
moznost zabezpeenia zachovania dohodnutého rozsahu. V beZnom Zivote si &lovek pri
vykonavani nejakych uloh povie, Ze ak ich nestiha, tak na ne potrebuje viac Gasu. Takéto jednanie
vSak pri vyvojovom rdmci Scrumu nie je mozné. Ak teda nejde rozsirovat Gas, bude potrebné
orezavat ulohy. Je zrejmé, Ze v zdujme bude prioritizovat a limitovat pracu, ktord sa uskutoGni a
zabezpeéit, aby sa vykondvala len najhodnotnejSia praca. Manazér by mal teda oakavat a
akceptovat, Ze nie v3etko z backlogu bude vykonané. Mal by vdak mat jasnu viziu vyvijaného
produktu a vplyvom na produktového vlastnika by mal podla potreby limitovat mnozstvo uloh,
ktoré budu prezentované pri planovani Sprintu. Planovanie $printu prebieha formou vyjedndvania
medzi produktovym vlastnikom a timom, z ktorého by mal po dohode vzist zoznam uloh pre 3print

(Sprint Backlog). Tim by si mal teda zvolit aj v tomto pripade, kolko prace je mozné akceptovat.



Nie vzdy musi pri dohadovani ddjst ku konsenzu, a tak manazér, ako vy33ia sila, méZe napoméct k

rieSeniu vzniknutej situacie.

Ani dodrziavanie v§etkych ostatnych pravidiel agilného vyvoja by ndm zrejme neprinasali vysledky
bez spravnej vizualizdcie stavu a priebehu Sprintu i celého projektu. Siddharta Govindaraj
(konzultant agilného vyvoja) vo svojom Clanku popisuje tradiCny spdsob vyvoja na priklade
futbalového zapasu, kde maju hragi nasadené skrabosky a tym padom nevidia. Hragi tak mézu
hrat len podla presnych pokynov manaZéra, ktory ma v podstate v rukdch vdetku zodpovednost
ale aj rozhodovaciu moc. Odstranenie SkraboSiek vo futbale predstavuje v realite poskytnutie
manazérovych informécii kazdému &lenovi timu. Kazdy Glen timu ma potom moznost vidiet, na
Com pracuju ostatni, v akom stave je ich praca a akd praca na tim este Caka. To, Ze md kazdy Clen
informacie je krok vpred, no rapidny rozdiel prichddza az so spravnym zobrazenim tychto
informacii. Ludsky mozog je velmi nespolahlivy napriklad pri analyzovani udajov v z tabulky
(neformatovanej). Naopak ma silné predispozicie pre okamzité identifikovanie farieb, tvarov a
vzorov. Prave z tohto dovodu pouzivaju agilné vizualizaCné nastroje mnoho farieb (priority),
organizovanych stipcov (Gasova postupnost z lava do prava) &i tvarov (8ipky). Zjednodusene
povedané, vizualizicia vedie k porozumeniu a porozumenie umoziiuje robit timové rozhodnutia.
Moznost vykondvania adekvatnejsich timovych rozhodnuti podporuje spoluprdcu a agilné
fungovanie timu. Toto tvrdenie podporuju aj autorom vykonané pripadové Studie, ktoré potvrdili,
Ze vhodne vizualizujuce timy maju tendenciu viac spolupracovat a vnatorne sa lep$ie organizovat,

bez nutnosti intervencii nadriadenych. (Govindaraj 2011)

Autor listu manazérovi v ramci podpory limitovania prdce a uvedomovania si priorit konkrétne
odporugil pouzivanie diagramov CFD (Cummulative Flow Diagram) a FDD (Flow Debt Diagram).
CFD napomaha pochopeniu, ako proces vyzera v priebehu Casu. Robi tak zobrazenim vsetkych
priradenych uloh v rozli€nych farbach, pod[a stavu, na Gasovej ose. Na zaGiatku Gasovej osi budu
vSetky ulohy definované, z nich sa vzapati niektoré stavaju rozpracované a z rozpracovanych sa
stavaju dokonGené. Na konci by mali byt v idedlnom pripade v3etky Ulohy v stave akceptované.
FDD je naopak vemi vhodny pre uvedomenie si zdtaZze z nadmerného mnozZstva rozpracovanych
Uloh. Takisto je priaznivy na uvedomenie si vplyvu prekazok na neruSeny work-flow. Zobrazuje
nam totiz mnozstvo Casu, poCas ktorého bolo vypracovanie Ulohy pozastavené z dovodu existencie
jednej alebo oboch z uvedenych moznych priin (prekazka Gi praca nainej tlohe). Zobrazuje sa na

Gasovej ose kumulativne. (Bakardzhiev 2016)



4. DUlezitost zp&tné vazby

Jak prioritizovat, jaké je idedlni optimum pro poGet rozpracovanych ukold, jak se tymu nejlépe
komunikuje, jaky jim pFijde idealni Sas schlizek a dalsi otazky jsou jedn&mi z mnoha, na které
mlzou mit jednotlivi Slenové tymu odlidné odpovédi. Je velmi dllezité se proto pravideln&
potkavat a sdélovat si, co komu vyhovuje a komu ne. TEmto schlzkdm se v agilnim svété Fika
retrospektiva. Na takovychto schlzkach se mizou Fesit nejenom otazky rozdilnych nazord, ale
napf. ve Scrumu je tento meeting alokovan ke zp&tnému zhodnoceni minulého Sprintu, v em by
tym chtél pokraGovat a co by naopak chtél vylepsit nebo Uplné zménit. Timto zplsobem jsou si

vSichni Clenové tymu schopni davat pravideln& zp&tnou vazbu.

Retrospektivy vyznamné& napomahaiji k budovani dlivéry mezi Eleny tymu, ale hlavné k postupnému
zjistovéni, jak tymu nejvice vyhovuje spolu navzdjem spolupracovat a tim byt o mnoho
produktivné&jsi (Dahlback 2016). Zplsobd, jak k retrospektivdm pFistupovat, je nespo&et, nicméné v

této semestralni préci je uveden jeden pFiklad, ktery jeden z autorl vyuziva ve svém zaméstnani.

Pro zatraktivnéni davani zp&tné vazby a ohliZzeni se zp&t nad Usp&chy a neluspéchy tymu si lze na

velky flipchart nakreslit lod (Sochovda and Kunce 2014).
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Obrdzek : Lod (Edrog: Sae howa, 2014
Véem &lenlim se rozdd neomezeny poGet post-it papirkd a zada se jim, aby na né vypsali, jaké véci
si mysli, Ze tym pohani dale a naopak takové véci, které tym brzdi. Poté jim je vysvétleno, Ze lod

pFedstavuje jejich tym. Kazdy je vyzvan, aby své jednotlivé papirky bud nalepil k plachtdm, to



zobrazuje, Zze tym pohanéji dale nebo ke kotvam, které tym brzdi. K ¢im nize poloZené kotveé se
papirek nalepi, tim vice to lod brzdi. DoporuGuje se psat kazdou oblast na jeden listek, aby ly
jednotlivé oblasti libovoln& posouvat a spojovat dohromady v pFipadé& duplicit. Poté Clenové tymu
dostanou prostor k diskuzi a postupné si objasiiuji, z jakého diivodu umistili kam jednotlivy papirek,

co to pro tym znameng, jak by se to dalo zlepsit apod.

Pro lepsi pFfedstavu systému lodi uvadime graficky pfiklad toho, co pohdnélo nas tym pro tvorbu

této semestralni prace a co ji brzdilo:
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Obrazek : Lod’ (Zdraj: autor)
Z Obrazku 2 je patrné, Ze nejvice ndm délalo problém to, Ze jsme si na psani semestralni prace

nealokovali dostatek Gasu. V ramci retrospektivy bychom si mohli vymenit tipy na lepsi planovani

Gasu, aby uz pFisté k takovému problému nedochazelo.

Manazer by mél dohlizet na to, Ze se retrospektivy konaji pravideln&. Za nejidedlnéjsi dobu se
povazuje konec iterace, kdy maji vSichni Clenové pochvaly, vytky a ndpady na zlepSeni Cerstvé v
pamé&ti (Sochovd and Kunce 2014). Je samozfejm& v zajmu manazera, aby daval diiraz na
zvy$ovani produktivity tymu, které se bez zp&tné vazby a hromadnych diskuzi tymu t&zko

dosahuje.

10



Vyznamné se také hodi zapisovat, jaké napady a uUkoly z retrospektivy vzesly, a nasledné je vyvésit
v pfehledné formé& v kancelaFi tymu na o&ich, aby tkoly a napady neupadly v zapomné&ni (Sochova

and Kunce 2014).

5. Vyznam podpory sdilenych cilll a zodpovédnosti

Tradi6ni manazerské techniky se vétdinou soustFeduji okolo pevn& vyznaenych roli jednotlivcl,
jejich vzdjemnym srovnavanim a zodpové&dnosti sdm za sebe a svou praci. V agilnim svété toto
funguje CasteCné obracené - lidé pracuji v tymech, maji stejny cil, méli by byt spoleCné zodpovédni

za vysledek, ale zarove stale byti zodpov€dnymi sami za sebe a svou praci (Dahlback 2016).

Je dllezité, aby si tym uv€domoval, Ze spole€na zodpovédnost neznamend zadnou zodpovédnost
(Dahlbdck 2016). Mlzeme si nastinit modelovou situaci (autor, 2016) - existuje tym tFivyvojarl a
jednoho testera. Tym slibi, Ze za dva tydny bude hotovy jeden novy modul aplikace. Tym se sam
spoleCné dohodne na krocich vyvoje a rozdéli si Ukoly mezi sebe. 7 pracovnich dni se pracuje na
vyvoji modulu, pFfiCemz tester onemocni a vi se, Ze dorazi az za tyden, kdy uz ma byt modul

hotovy.

Protoze ma tym sdilenou zodpové&dnost toho, Ze do dvou tydnl modul dokon&i v pFislusné kvalité,
domluvi se, Ze roli testera zastoupi a kazdy vyvojaF dlkladn& otestuje to, co vyvinuli ostatni
vyvojaFi, aby se zarugilo, Ze funkcionalitu/kdd uvidi nezavisly par o&i, ktery chybu spatFi snaze nez

autor kédu. Nakonec je modul aplikace doruCen vCas a klient je spokojen.

Pokud by kazdy Glen tymu byl zodpov&dny jen sdm za sebe, tedy vyvojaFi by si naprogramovali jen
své 8asti a povazovali by svou préci za hotovou, cely modul by zlstal neotestovan a vyrazné by tim

mohla byt ohrozena jeho kvalita.

V rdmci této modelové situace se také mUze stat, Ze jednomu &lenovi tymu se nelibi, na Gem se
tym shodl (napF. na zastoupeni pozice testera), bojkotuje to a od manazera se snazi ziskat vydobyt
vyjimku, kterd by ho opraviiovala k tomu, délat néco jinak nez ostatni. V takové situaci je opravdu
nutné vyjimku neudé&lovat, ale radé&ji tomu Clovékovi pomoct s komunikaci s tymem, aby vznes|
jeho nézor pfed ostatnimi (nap¥. na retrospektivé) a tym to pak spoledn& urGitym zplsobem
vyFesil ke spokojenosti véech stran. Zde je ale nutné, jesté pFed debatou, nespokojenému Elenovi
tymu jasn€ sdélit, Ze pokud se tym domluvi na néjakém kompromisu, neznamena to, Zze dostal

vyjimku, ale bude pro to sém muset néco udélat.
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6. VSechny tymy nejsou stejné

Dalsi radou a podnétem k zamysSleni od autora Clanku je kapitola zabyvajici se tymem jako
takovym. Obsahem tohoto Clanku je sdéleni, Ze Zadny tym neni stejny. Autor vyjmenoval nékolik
oblasti, ve kterych jsou pro né€j rozdily zasadni. Z naseho pohledu je prvotnim zadsadnim rozdilem jiz
obsazeni tymu. Kazdy agilni (ale i jakykoliv jiny) tym je originalni ve svém sloZeni - rozdilny v
Slenech tymu. PFestoze se mlze jednat o dva tymy v jedné firm&, v jednom oddéleni, manazersky
pFistup mlze byt (a bude) zcela odliny. To je podstatné pro manazery, ktefi vedou dva tymy v
jednom oddéleni. Takova situace by samozfejm& neméla nastat, avSak i z nasi praxe mame
zkuSenost, Ze se to stava. Byt tFeba jen kratce, ale pFece. Podstatou v3ak je, at uz manazer vede
dva tymy najednou nebo vede svij jiny daldi tym, Ze zvlasté k agilnim tymUm nelze pFistupovat
vzdy stejné. Manazer si nemUze vytvoFit sva pravidla pro pFistup k tymu a aplikovat vzdy stejny
pFistup v momenté, kdy konkrétni situace nastane. Uz ze samotné podstaty by se pak nejednalo o

agilni pFistup, jelikoz pravidla a zavedené procesy patfi do rigordznich pFistupd.

Podstatou je, Ze kazdy tym je jiny a jiny bude i pFistup ke stejnym nebo podobnym udalostem. Ve
velké mife v takové situaci zdlezi pFedevSim na osobnosti (lidské strance) manazera, ktery

pFevazné pomoci svych soft skills vede a koordinuje svij tym.
Autor sam nabizi tFi zplsoby, jak v konkrétni problematice postupovat:

1. Uzka spoluprace se zakazniky
2. nastaveni a udrzovani vlastnich viditelnych metrik

3. prlbézné zlepsovani

Uzké spoluprace se zakazniky je samozFejm& naprosty zéklad. AvSak v ramci pojmu agilni tym, je
nutno zminit, Ze Uzka spoluprace by méla byt nejen se zdkazniky, ale obecné& se vSemi (zdCastnéni
lidé interni i externi). Je nutnd Uzka komunikace s lidmi/zamé&stnanci napfi¢ celou firmou.
Naprostym zdkladem je pak fyzické sblizovani oddéleni, ktera spolu Casto spolupracuji nebo na
sebe navazuji. NapFiklad vyvoj by mél byt ve stejné budové jako napFiklad testefi atp. Stejné tak z
pohledu externiho. Je dobré vnimat zp&tnou vazbu od lidi, ktefi ale nemusi byt ani nasi zakaznici.
Napriklad pokud se na firemni facebookové strance zaCnou Cast€ji objevovat nazory, Ze konkrétni

hardwarovy produkt ma osklivou barvu, je urGité dobré nebrat to na lehkou vahu.

Druhy bod patfi z naSeho pohledu k t€m zasadngjSim. Je potFeba si v agilnim tymu nastavit vlastni
metriky, peClivé je udrZzovat a pfedevSim pak musi byt vefejn&. Nesmi se stat, Ze jsou to metriky,

které prlbézné sleduje pouze vedouci tymu. Je potFeba, aby byly metriky respektovany. Z toho
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ddvodu mUze zplsob a vySe nastaveni metrik projit spoleGnou diskuzi v tymu. Tyto metriky by pak
mély byt dostupné a viditelné, aby v pFipadé deficitu (Casového, poGtu vyFeSenych issue,...) mél
tym moznost tuto skuteCnost sdm zjistit, vyhodnotit a zapracovat na FeSeni. Tym ma pak za
ne/odvedenou praci vétdi zodpovédnost, jak uz bylo uvedeno v kapitole o sdileni cild a

zodpovédnosti.

TFetim bodem, ktery autor zmifiuje, je prlb&zné zlepSovani. ZlepSovani vieho. Procest, postupd,
principl &i obecné pFistupu k FeSeni problém(. Tato rada velmi tzce souvisi s naslouchanim svému
tymu. Kdo jiny by mél Iépe vE€dé&t, co je nutné zlepsit, kde tym pokulhavd, co by pomohlo a jak by se
konkrétni inovace mohla kladn& promitnout i za hranice tymu. Nejen Ze naslouchani mize pomoct
vyFesit nékteré problémy, ale Glen tymu, ktery s napadem pfFiSel se citi vice uziteny. A celd firma
pak pFedchdzi nepFijemnym situacim jako v minulosti spoleCnost Walt Disney. V minulosti pFi
nastupu poéitatlli do bé&zného Zivota totiz pFisel zaméstnanec John Lasseter za vedenim
spoleGnosti Walt Disney (dadle WD), aby investovali do poGitaCové techniky a grafiky, ve které vidi
budoucnost kreslenych filmd. Jeho napad byl vdak zamitnut. John opustil WD a byl to on, kdo stél u
zrodu spoleGnosti Pixar, kterd pFinesla revoluci v oblasti kreslenych filmi. Pozd&ji WD chtél Johna
zpét, ale bylo jiz pozd&. Nékdy kolem roku 2006 kupuje Walt Disney spoleCnost Pixar za ¢astku
pFesahujici 7 miliard dolar(. | takovou hodnotu mlze mit nenaslouchani svym zaméstnanclm.

(Felin 2016)

7. Zaver
Zavérem soudime, Ze cil prace byl splnén. S timto Glankem se ztotozfiujeme a v nékterych
pfipadech jsme dokonce autorova doporuGeni rozsiFili nebo doplnili o pFiklady z nasi praxe. Z
textu je evidentni, Ze Johan Dahlback ma bohaté zkuSenosti a jeho rady jsou podlozeny jeho

zkusenostmi. PFipadnym omezenim této préce je omezeni tykajici se mensich vlastnich zkuSenosti

s agilnimi tymy nékterymi autory této prace.
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