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Prace v agilnich tymech ve vybrané spole¢nosti
Abstrakt

Cilem préce je na zédklad¢ zhodnoceni souc¢asného stavu implementace agilni metody, podat
navrhy na zkvalitnéni tymové spoluprace a piipadnéd zlepSeni v problémovych oblastech
konkrétniho tymu ve vybrané spole¢nosti. Vybranou spolenosti je Ceska spofitelna a.s.
Teoreticka ¢ast prace je zaméfena na tym jako takovy, jeho budovani a fungovani. Déle
je popsana tymova komunikace, spoluprace a jeji procesy, motivace v tymu s blizsi
specifikaci riznych motivaénich faktort. V zavéru teoretické Casti prace jsou zpracovany
tradi¢ni a agilni metody fizeni projektl. Prakticka ¢ast prace nejprve predstavuje zékladni
informace o spolec¢nosti, jeji strategie a divody transformace spolecnosti do agilniho
prostiedi. Nasledné je popsan samotny Tribe Risk Solution a jeho transformace z CoE Risk.
V dané kapitole jsou mimo jiné popsany jednotlivé Chaptery a Squady, ze kterych je tvofen
Tribe a agilni metoda, kterd je v Tribu vyuzivana. Nasleduje ¢ast prace, ktera je zamétena
na tymovou komunikaci v Tribu, dale jsou vypracovany techniky tymové spoluprace
a v posledni ¢asti i motivacni faktory nastavené jak v rdmci celé spolecnosti, tak i konkrétné
v daném Tribu, véetné metod ke zlepSeni kvality tymového vykonu prostiednictvim
pravidelného vzdélavani a riznych eventd. Pro sbér kvantitativnich dat bylo vyuzito
dotaznikové Setfeni a pro sbér kvalitativnich dat byla pouzita metoda hloubkovych
polostrukturovanych rozhovorti s Product Ownery danych Squadl. Nasledna data
byla vyhodnocovana prostfednictvim programu SPSS statistic, Excel a Survio. Na zakladé¢
zpracovanych dat a zjisténych vysledk bylo zpracovano zhodnoceni a navrhnuta dil¢i

opatieni vedouci ke zkvalitnéni tymové prace.

Kli¢ova slova: tym, budovani tymu, vzdélavani se v tymech, tymova komunikace, tymova

spolupréace, motivace v tymu, agilni fizeni, scrum, Tribe Risk Solution



Work in Agile Teams in a Selected Company
Abstract

The aim of this paper is to evaluate the current state of implementation of agile methods,
to give suggestions for improving teamwork and possible improvements in problem areas
of a particular team in a selected company. The selected company is Ceska spofitelna a.s.
The theoretical part of the thesis is focused on the team as such, its building and functioning.
It also describes team communication, cooperation and its processes, motivation in the team
with a more detailed specification of various motivational factors. At the end
of the theoretical part of the thesis work, traditional and agile methods of project
management are dealt with. The practical part of the thesis work first presents basic
information about the company, its strategy and reasons for transforming the company
into an agile environment. Subsequently, the Tribe Risk Solution itself and its transformation
from CoE Risk is described. The chapter describes, among other things, the different
Chapters and Squads that make up Tribe and the agile method that is used in Tribe.
This is followed by a section that focuses on team communication in the Tribe, then team
collaboration techniques are developed and in the last section the motivational factors set
both company-wide and specifically in the Tribe, including methods to improve the quality
of team performance through regular training and various events. A questionnaire survey
was used to collect quantitative data and an in-depth semi-structured interview method
was used to collect qualitative data with the Product Owners of the respective Squads.
Subsequent data was analysed using SPSS statistical software, Excel and Survio.
On the basis of the processed data and the results obtained, an evaluation was prepared, and

partial measures were proposed to improve the quality of teamwork.

Keywords: team, team building, team learning, team communication, team collaboration,

team motivation, agile management, scrum, Tribe Risk Solution
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1 Uvod

V dnesni dobg je prace v tymu nezanedbatelnou soucasti spolenosti i mnoha projektii. Tymy
se skladaji z riznych specialistt, kteti spolecné pracuji na dosazeni spolecného cile, pficemz
kazdy pfinasi své jedineCné znalosti a dovednosti. Prace v tymu také umoZziuje
zam&stnancim rozvijet své schopnosti a zkuSenosti béhem plnéni pracovnich tkold,
coz muze mit pozitivni vliv na jejich kariéru.

K dosaZeni efektivity a ispéchu tymu je nezbytné spravné budovani tymu. Tym by mél byt
sestaven z jedinci s riznymi dovednostmi a schopnostmi, kteti spole¢né usiluji o naplnéni
spole¢nych cili. K budovéani tymu také patii vytvoreni zdravého pracovniho prostredi,
kde zaméstnanci budou moci vzajemné spolupracovat a podporovat se. A prave tyto diivody

jsou kli¢ové pro tspésnou praci tymu.

Komunikace je téz diilezitou soucésti prace v tymu a jeji spravné uplatnéni je klicové
pro dosazeni uspéchu. V ramci tymu je dulezité zajistit jasnou a otevienou komunikaci
mezi vSemi Cleny. Pouze tak mohou byt identifikovany problémy a nalezena optimdlni
feSeni. Kazdy ¢len tymu by mél byt schopen sdilet své mySlenky a nazory a soucasné

by mél byt respektovan a mél by byt bran zfetel na jeho piinos k tymovému usili.

Uspésné fungovani tymu je zavislé také na jeho spolupréci. Clenové tymu musi dokazat
spolupracovat, poméhat si navzajem a podporovat se v cest¢ k dosazeni stanovenych cilt.
Pro dosazeni cile je nutné mit jasné stanovené role i odpovédnost v rdmci tymu a dobie

nastavené metody fizeni projektii.

Motivace pak piispiva k dosaZeni maximalniho vykonu. Pro uspéch tymu je nezbytné,
aby kazdy ¢len byl motivovan a angazovan k dosazeni spole¢nych cili. Proto je dillezité,
aby byly jednotlivé ptinosy a uspéchy jednotlivych ¢lenti tymu ocefiovany a odméiovany,

coz prispiva ke zvySeni motivace a vykonu celé¢ho tymu.

Na praci v tymu v 21. stoleti jednozna¢né navazuji agilni metodiky fizeni projektd. Agilni
fizeni projektli je moderni pfistup k projektovému fizeni, ktery vznikl jako feSeni netspéchu
tradi¢nich metod. Agilni koncept vyvoje zacal byt rozvijen v devadesatych letech dvacatého
stoleti, kdyz vyvojafi softwaru hledali zplisob, jak zlepsit a zefektivnit svou praci a zvysit
spokojenost zakaznikd. Agilni metody se stavaji stdle popularnéjSimi a dnes se pouzivaji

v mnoha oblastech, nejen v softwarovém vyvoji.
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Agilni metody umoziiuji tymtm rychle a u¢inné reagovat na ménici se podminky v prab¢hu
projektu a rychly a efektivni vyvoj produkti, coz je v dnesni dobé vyhodou, kdy se podminky
mohou velmi rychle meénit. Pouziti agilnich metod muze vést k organizacnim
a komunika¢nim problémiim v tymu, z toho divodu je vyZadovana lepsi koordinace a sdileni
informaci v tymu. Agilni tym musi byt pfipraven na neustdlou spolupraci, uceni

se a prizpisobovani se ménicim se podminkam.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové préace je na zdkladé zhodnoceni soucasného stavu implementace agilni
metody podat ndvrhy na zkvalitnéni tymové spoluprace a ptipadnd zlepSeni v problémovych

oblastech konkrétnich tymi ve vybrané spole¢nosti.

Dilé¢im cilem prace je zjiSténi procesu budovani tymi a postupu pii naboru ¢lent
do tymu, divody transformace do agilniho prostiedi, zjiSténi dopadli online a onsite

technik na tymovou spolupraci.

Druhym dil¢im cilem je, za pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setieni
a kvalitativni metody hloubkovych polostrukturovanych rozhovorti, zjiSténi
spokojenosti prace zaméstnancli v korporatni spolecnosti, posouzeni tymové prace,

komunikace a motivace jak z hlediska ¢lenii tymu, tak z pohledu Product Ownert.
2.2 Metodika

V ramci zpracovani diplomové prace je pouzita predevSim odborna literatura spole¢né
s védeckymi c¢lanky. Jako dalSi zdroje pro zpracovani jsou pouzity odborné studie
a zahranic¢ni a internetové zdroje. Prvni ¢ast teoretické prace je zaméfena na tym jako takovy
a jeho fungovani. Jsou zde za pomoci komparace relevantnich informacnich zdroja sepsany
zakladni charakteristiky tymu a jeho budovédni. V ramci popisu téchto charakteristik
jsou v této ¢asti diplomové prace popsany vlastnosti tymu a rozebrany rozdily mezi tymem
a skupinou. Nasledné jsou definovany jednotlivé faze vzniku tymu, které zahrnuji

formovani, boufeni, normovani, vykon a ukonceni.

Druha c¢ast teoretické prace se zamétfuje na tymovou komunikaci a jeji efektivitu. Nejprve
je zde objasnéna obecna definice komunikace, na kterou nasledné¢ navazuje kapitola,
kterd se podrobnéji zabyva problematikou komunikace v tymech. V této ¢asti jsou uvedeny
faktory ovliviujici efektivitu tymové komunikace a také jsou prezentovany zpisoby,
jak efektivné komunikovat v tymu. Prace také poukazuje a rozebira za pomoci analyzy

vyhody efektivni tymové komunikace a jeji pfispivani k uspéSnému fungovani tymu.

Dalsi ¢ast teoretické prace se vénuje popisu tymové spoluprace a jejimu procesu. V této ¢asti
je za pouziti syntézy podrobn¢€ zpracovan proces tymové spoluprace, jsou zde popsany kroky

potfebné k dosazeni uspésné spoluprace v tymu. Nasledné je definovan synergicky efekt,
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ktery mtze byt dosaZzen vramci tymové spoluprace. Je popsano, jakym zpiisobem
synergicky efekt vznika a jak je mozné ho méfit pomoci rovnice efektivity tymu. U dané
kapitoly je poukazéano na to, jak tymova spoluprace mize piindSet mnohem vétsi vysledky,
nez individualni prace a jakym zplsobem mohou ¢lenové tymu vzajemné spolupracovat

a podporovat se.

Ctvrta &ast teoretické prace se zaméfuje na motivaci tymu. V prvni &asti této kapitoly jsou
popsany charakteristiky motivace a motivace v tymu, kde jsou vysvétleny veskeré zakladni
pojmy, stimulace a diilezitost motivace pro Uspé€$né fungovani tymu. Nasleduje zaméteni
se na motivacni faktory, které mohou ovliviiovat vnitini i vnéj$i motivaci Clenii tymu.
Jsou zde za pomoci abstrakce jednoznacné popsany rozdily mezi vnéjsi a vnitini motivaci.
Nésledné jsou popsadny hmotné a nehmotné motivace a jejich piipadny vliv na tymovou

spolupréci.

V zavéru teoretické Casti prace jsou popsany metody fizeni projektd. Konkrétné
jsou zpracovany tradi¢ni metody fizeni projekti a agilni metody fizeni projekt. V ramci
tradi¢nich metod jsou popsany zakladni principy, které se zaméfuji na pfedem definovany
plan a jeho pevné dodrZzovani. Naopak popsané agilni metody kladou vétsi diiraz na pruznost
a adaptaci projektu v prubc¢hu jeho realizace. Nasleduje zpracovani zakladnich principt
agilniho manifestu a za pfitomnosti analyzy zpracovani druhii agilnich metod, jako Scrum
a Kanban. U Scrumu jsou podrobné popsany tymové role, scrumové ceremonie a artefakty,

které jsou v ramci této metody vyuzivany.

Vlastni ¢ast prace nejprve piedstavuje vybranou spolecnost a jeji strategii. Prace poskytuje
zakladni ¢iselné informace o spolecnosti, jeji historii a portfolio produkti, sluzeb a dalSich
aktivit. Duraz je kladen také na udrzitelnost, kde prace popisuje zavazky spolecnosti

v této oblasti.

Nasleduje ¢ast prace zamétujici se na stanoveni divodu, které vedly vybranou spolecnost
k transformaci do agilniho prostfedi. V této cCasti, pro zjisténi veskerych podkladi,
byla pouzita analyza. Déle je popsdna pouzivana agilni metoda ve vybraném Tribu,
kterou je v tomto pfipadé Scrum. V posledni ¢asti této kapitoly je detailn¢ popsana struktura

spole¢nosti.

Dalsi c¢ast vlastni prace popisuje Tribe Risk Solution. Prace se zaméfuje na popis
této transformace a struktury Tribu. V ramci této C¢asti jsou také popsany divody

transformace oddé€leni a popis tymovych roli, které jsou v ramci celé spolecnosti a Tribu
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obsazeny. Také jsou zpracovany a vysvétleny jednotlivé Squady a Chaptery,

které jsou soucasti zpracovavané¢ho Tribu.

Dale je prace zamétena na proces vybéru ¢lentl tymu. Je sepsan proces nadboru ve spolecnosti,
ktery se skladd z posuzovani vhodnosti kandidati a vyhledavani kandidatd,
které je provadéno skrze internetové stranky spolecnosti. Samotny pribch pfijimaciho
fizeni, ktery je u juniorné&jSich pozic obvykle dvoukolovy a u specializovanych pozic
pak dvou az tfikolovy. V této Casti prace je také zminéna stdz jako jedna z mozZnosti
pro ziskani novych ¢lent do tymu. Tato cast prace se tedy zamétuje na kliovy proces vybéru

¢lenli tymu, ktery je zasadni pro uspésné budovani tymu.

Pot¢ je prace zamétena na tymovou komunikaci ve vybrané spolecnosti a Tribu, konkrétné
v Tribe Risk Solution. Jsou zde popsany zakladni prvky interni komunikace ve vybrané
spolec¢nosti, jako jsou zptisoby komunikace, nastroje pro komunikaci, komunikacni strategie
a dalsi. V neposledni tad¢ je rozebrana komunikace v ramci Tribu Risk Solution,
ktery je tvofen nékolika tymy s rGznymi rolemi a ukoly. Jsou zde také popsany zpiisoby
komunikace mezi jednotlivymi tymy a ¢leny tymu, dalezitost komunikace pro Uspésné

plnéni ukolt a zlepSovani vykonu tymu.

Techniky tymové spoluprace a jak je lze efektivné vyuzit v agilnim prostfedi. V ramci
této sekce jsou popsany tii konkrétni techniky: akvizice agilnich eventd, spojeni
retrospektivy s knowledge transferem a techniky tymové spoluprace jako takové.
Na toto téma nésleduje ¢ast vlastni prace vzdelavani se vtymech. Prace popisuje,
jak Ize vramci agilniho prostiedi zlepsit kvalitu tymového vykonu prostfednictvim
pravidelného vzdélavani. Predevs§im jsou zde rozebrany pravidelné eventy, které se v tymech
konaji za ucelem sdileni informaci, ndpadt a zlepsSovani vykonu. Dale jsou popsany druhy
eventd, které lze vyuZzit pro vzdélavani se a také jakym zplsobem lze v ramci téchto eventl

doséhnout co nejlepsiho vysledku.

Zpracovani motivace ve vybrané spolecnosti se zaméfuje na tfi konkrétni prvky: team
buildingy, benefity a bonusy. V rdmci team buildingi jsou zkoumdny formy aktivit,
které pomahaji budovat vztahy mezi ¢leny tymu a zvySuji vzdjemnou ditvéru a spolupréci.
Benefity jsou posuzovany z hlediska toho, jakym zpiisobem mohou motivovat zaméstnance,
a to jak z pohledu finan¢niho, tak z pohledu nehmotnych ptinost. Poslednim prvkem,
na ktery se tato Cast prace zameéfuje, jsou bonusy. ZjiSténi stanovenych bonusil

ve spole¢nosti a zplisob, kterym mohou byt tyto bonusy motivujici pro zaméstnance a tymy.
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V ramci kvantitativniho vyzkumu byli vybrdni respondenti z Tribe Risk Solution,
kteti byli dotazovani na spokojenost s praci v ramci celé spolecnosti/Tribu, vnimani prace
v tymu, komunikaci a zhodnoceni spokojenosti s motiva¢nimi faktory. Sbér odpovédi
probihal v prib¢hu 3 tydnid, kdy méli respondenti moznost zucastnit se dotaznikového
Setfeni, celkové se pak zucastnilo 41 respondenttl, ktefi odpovidali na 45 otazek, prevazné
uzaviené¢ho a polouzavien¢ho charakteru. Krom¢ toho obsahovalo i nékolik otevienych
otazek, na které¢ bylo mozné odpovédét slovné. VétSina odpovédi méla polytomicky
charakter. Pro zpracovani Setfeni bylo vypracovano online dotaznikové Setfeni pomoci
nastroje Survio, a odpovédi byly nasledné vyhodnoceny za pomoci programti SPSS

Statistics, Microsoft Excel a Survio.

Nasledné¢ pro moznost zavérecné komparace vysledki jak zpohledu clenti tymu,
tak i z pohledu Product Ownerli a pro moznost posouzeni problematiky z uceleného
pohledu, na jehoz zékladé budou mozna doporucujici opatieni a navrhy ke zlepSeni prace
dan¢ho tymu, byl vytvofen kvalitativni vyzkum, ktery byl proveden za pomoci
polostrukturovanych rozhovort se vSemi Product Ownery v daném Tribu. Rozhovory
byly slozeny z25 otdzek na zdkladg, kterych byly odpovédi dikladné analyzovény,

aby mohly byt ziskany veskeré sté¢zejni informace a poznatky.

Celkovée byl tedy vyzkum zalozen na kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich metod,
které poskytuji uceleny a komplexni pohled na danou problematiku. Diky této kombinaci
metod Ize ziskat co mozna nejvice stézejnich informaci a poznatki, které mohou slouzit

k dalSimu rozvoji a zlepSovani prace tymu a spolecnosti jako celku.

V samostatné kapitole zamétené na zjisténé vysledky a diskusi, byla vysledné data rozebrana
a diskutovana s autory odborné literatury, ktetfi se zabyvali vyzkumy v ramci podobné
problematiky. Také byl zhodnocen sou€asny stav prace v tymu a v ném pouzivané agilni
metody. Na zaklad¢€ ziskanych dat, za pomoci dedukce, byly vytvoteny podklady pro mozna

doporuceni a navrhy na zlepSeni prace v tymu v posuzované spolecnosti.

V zavéru diplomové prace jsou dle vysledkd navrzena doporuceni na zmény v soucasném
Tribu, které maji potencial pfispét ke zlepSeni tymové prace. Konkrétné mohou piispét
k lepSimu néboru novych ¢lenti tymu, zvySeni motivace k praci, k lepsi komunikaci
a ke spokojenosti jak vedeni, tak jednotlivych zaméstnanct. VSechny tyto aspekty mohou

také pfispét napiiklad ke snizeni fluktuace zaméstnanct.
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3 Teoreticka vychodiska

V této c¢asti diplomové prace jsou predstavena teoreticka vychodiska, kterd se zabyvaji
problematikou prace v tymu. Téméf kazdad organizace se dnes spoléha na tymovou praci,
proto je dulezité porozumét zédkladim efektivni tymové komunikace, motivace v tymu,
fizeni projekt a dal§im faktorim, které ovliviiuji Uspé€Snou spolupraci a dosahovani

spole¢nych cila.
31 Tym

Jednim z nejpodstatnéji vnimanych aspekti v§ech jedinct je ztotoznovani se s konkrétnimi
skupinami, kterymi mohou byt rodina, ptatelé, ale i spolupracovnici nebo zdjmové skupiny.
Tym ptedstavuje skupinu lidi, kteti maji spole¢ny cil a pracuji spolecné na jeho dosazeni.
Kazdy jednotlivec v tymu ma své specifické pracovni Ccinnosti a dovednosti,
které jsou navzajem propojeny a podporuji se, aby celkovd prace byla co nejucinné;jsi
a nejplynulejsi. Vyhodou prace v tymu je také to, Ze kazdy ¢len miiZe rozvijet své odborné
schopnosti a dovednosti a zaroveinl se mize podilet na vytvaieni celkového vysledku. Tymy
jsou casto podporovany modernimi metodami tymové prace, které pomahaji zefektivnit
proces feSeni a maximalizovat vysledky. Pozice, které jedinec v danych skupinach zastava,
slouzi jako vyznamné impulsy pro formovani charakteru a pfizpisobeni se Zzivotu
ve spole¢nosti daného jedince. Pfi feSeni slozitych a komplexnich problému je vyuzivan
tymovy pristup, kdy jsou sestavovany tymy slozené z odbornikli z riznych oblasti,
kteti svymi znalostmi a zkuSenostmi pfinaseji jedinecny piinos. Tymova prace tak poskytuje
ptilezitost pro seberealizaci a osobni rist ¢lent tymu. (Kolajova, 2006, s. 12; Méchal, 2015,

. 26).

Pivodné anglické slovo TEAM je mozné vykladat jako zkratku tvofenou Ctyfmi stéZejnimi

slovy:
e Together
e Everybody

e Achieves

e More

Ve volném ptekladu lze fici: spolecné vSichni dosdhneme vice.
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3.1.1 Charakteristika tymu

Obecnou charakteristikou tymu je, ze je tvofen skupinou osob (vétSinou tiemi nebo vice
osobami), které spolecné interaguji, ¥idi se spolecnymi pravidly a normami, dle kterych
pracuji, ale predev§im se snazi dosahovat spole¢nych cili a jsou si védomi spolecné
soundlezitosti. Tymy jsou ve vétSing piipadu tviirci prosperujicich organizaci (Kolajova,

20006, s. 12,15).

Tymy jsou stavény na zasad¢ ,nikdo nevi dost, tim padem je zapotiebi divéra
ive schopnosti a znalosti ostatnich c¢lenti tymid. NejzdsadnéjSim prvkem, kterym
lze definovat tym je prace na spole¢ném cili a podminkou fungovani pak je rovnopravnost
mezi jednotlivymi c¢leny tymu, vSichni c¢lenové pak nesou spoleéné¢ odpoveédnost

za kompletni podobu prace (Kubatova, 2013, s. 204).

V ramci tymu neni mozné dosahovat spokojenosti vSech pozadavkl vSech ¢lenli tymu,
ale je mozné se dopracovat k uspokojovani riznych potieb jednotlivct. V idealnim piipadé
by v pfipadé¢ uspokojovani potieb/ cili spolecnosti mélo dochazet k uspokojovani
potieb/ cili jednotlivcl, nejlépe by se cile a potieby spolecnosti a jejich pracovnikil

m¢ély alesponi ¢astecné shodovat. Proto je stéZzejnim aspektem fadny vybér clenii tymu.

Pro optimalni fungovani tymu je zapotiebi, aby byly dodrZeny urcité zasady, do kterych
je mozné zahrnout potiebu souladu mezi zajmy jednotlivych ¢lenti tymu, vymezeni jasnych,
vSemi prijatych cilli, potfebu upfednostnéni prace v tymu na ukor ostatnich zavazki, zvyseni
dilezitosti smluvenych milnikd, zvyseni skupinové oddanosti a komunikace nebo zabranéni

vzniku konkuren¢nich bojt (Kriiger, 2004, s. 13,14).

Katzenbach a Smith (1993, s. 21) definuji tym jako: ,,Malou skupinu lidi se vzdjemné
se doplnujicimi dovednostmi, kteri jsou oddani spolecnému ucelu, pracovnim ciliim

a pristupu k praci, za néjz jsou vzajemné odpovedni (Katzenbach, 2015, s. 21). “
Zakladni vlastnosti/znaky tymu (Kolajova, 2006, s. 15; Meier, 2009, s. 7):
e V mnohych organizacich tvofi tymy stéZejni pracovni jednotky, které sdruzuji
dovednosti, zkuSenosti a ndzory jednotlivych ¢lenti tymu.

e Jsou vytvafeny za G¢elem dosahovani podstatnych a obtiznych ukold.

e V piipad€ potieby SirSiho pohledu, dovednosti nebo zkuSenosti, k plnéni urcitého

vvvvvv
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e Tymy byvaji flexibilnéjsi, preciznéjsi a rychlejsi v reakcich na zmény v udalostech
a pozadavcich v porovnani s jednotlivci.

e V GspéSnych tymech dochazi u jednotlivel k rychlejSimu pozitivnimu posunu.

e Prace v tymu nepodléhd hierarchii, ¢lenové tymu maji stejna prava a povinnosti.

e K organizaci v ramci tymu dochazi tym sdm= tymy fidi sami sebe.

Dalsi mozné pojeti zékladnich rozpoznatelnych znakii tymu je vytyCeni 6 znak,
viz obrazek 1, ze kterého je patrné, Ze jeden ze znaki je spojen s vécnymi aspekty tymove
spolupréce, dalsi dva jsou propojeny s procesnimi aspekty a dalsi tfi jsou spjaty s lidskymi
aspekty. Prvnim a velmi typickym znakem jsou sdilené cile, které¢ jsou jednotlivymi
pracovniky uznavany jak racionaln¢, tak i emocionalné. V nejlepsim piipade jsou sdileny
také spole¢né hodnoty mezi pracovniky tymu. DalSim znakem je kvalitni komunikace,
kterd je postavena pfedev§im na vzajemném porozumeéni mezi Cleny tymu. S tim souvisi
i dalsi znak, kterym je zvlastni forma komunikace, kterd se tykd ptedevsim spole¢nych
specifickych zvyki. DalSimi znaky, které jsou jiz spojeny s lidskym aspektem jsou znaky,
ke kterym patiirozdéleni roli, at’ uz mize jit o role formalni nebo neformalni, které se nemusi
tykat pouze pracovnich ukoll, ale také k vytvofeni urCité atmosféry a vztahim v tymu.
Dale pak kvalitni vztahy mezi pracovniky tymu, do kterych je mozné fadit ochotu sdilet
nepracovni problémy nebo dokonce volny ¢as. Poslednim znakem je pak moZznost rozvoje.
Efektivni tymy byvaji dynamického charakteru — stéle se posouvaji dale. Hnacim motorem
pak muze byt naptfiklad radost ze spole¢ného uspéchu nebo ponauceni ze spole¢ného

neuspeéchu (Plaminek, 2009, s. 20-22).
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Obrazek 1 — Vlastnosti GspéSnych tymu

Kwvalitni
vztahy
1
i
Rozdéleni Moznosti
roli 3 - rozvoje
Lidé
Proces
o
Sdilené / Vée : Kvalitni
cesty 1 komunikace
Sdilené
cile

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022), dle Plaminka (2009, s. 21)

Tym versus skupina

Mohou existovat odlisné nazory na definici pojmu tym a skupina. V piipad¢ nckterych
autori.  mohou byt tyto pojmy vnimdny jako synonyma, Vv opacném piipadé
mohou byt vysvétlovany odlisné (Kolajova, 2006, s. 12). Odlisné vnimani popisuji

napf..: Bélohlavek, 1996; Kolajova, 2006, Kriiger, 2004 nebo Plaminek, 2009.

Dle Plaminka (2009, s. 20-22) je nejpodstatnéjSim rozdilem mezi skupinou a tymem
synergicky efekt (viz kapitola 3.3.2 — synergicky efekt). Skupiny, aby byly skupinami
nemusi dosahovat zadné synergie, oproti tomu tym je zapotiebi, aby synergie dosahoval.

Tym je vlastné skupina lidi, kterd dosahuje synergie.

(Kriiger, 2004, s. 14, 15) definuje hlavni rozdily mezi tymem a skupinou v zdjmech c¢lent,
cilech, prioritdch, organizaci, motivaci, konkurenci, komunikaci a ve vzajemné duvére.
Ohledné¢ zajmt si ve skupiné kazdy hledi svych zajml sam, zatimco v tymu jsou z4jmy
spole¢né sdileny. U cili jsou cile ve skupiné rozli¢né, zatimco v tymu jsou sdileny,

ve skupiné jsou osobni zajmy uptfednostiiovany pied skupinou oproti tymu, kde je tym
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vniman s nejvyssi prioritou. Organizace ve skupiné je pak nastavena velmi volné
a nezavazné, ale v tymu je pevné dana. Motivace je ve skupiné vedena stylem ,,musim®
zatimco v tymu je nastavena ,chci®. Oproti tymu si ve skupinich jednotlivi ¢lenové
konkuruji, komunikuji oteviené pouze z ¢asti a diivéfivost mezi ¢leny je pouze v omezeném

rozsahu.

Dle (Kolajova, 2006, s. 14) je mozné chapat rozdil mezi skupinovou a tymovou praci
v ramci charakteru fizeni tak, Ze pifi tymové praci jsou vSichni dohromady zodpovédni
za vysledek prace a plati zde spiSe neformdlni pravidla. Oproti tomu ve skupinové praci
spada odpovédnost Cisté na vedouciho prace, dand prace ma jasné normy a fad a zastavaji
se zde formalni postupy. Zéasadnimi ptedpoklady vedoucimi k uspéchu v tymové praci
jsou predevsim fadné pochopeni cile, vloZena vira ve zdarny vysledek a heterogennost tymu.
Ve skupinové praci pak k uspéchu vede predevsim kvalitni vybér vedouciho a pracovnikil
a motivace ¢lenli. Nazorové spory jsou pak feSeny vedoucim préce, protoze ten ma v ramci
konfliktu kone¢né slovo, zatimco v pfipadé tymové prace jsou konflikty fesSeny diskusi
za Ucasti vSech Clenil, kde je nutnosti nalezeni spolecného feSeni. V situaci, kdy nastane
nesouhlas jednoho c¢lena tymu, je tieba ziskat na svou stranu ostatni Cleny tymu

nebo se podvolit stdvajicimu fesSeni.
3.1.2 Budovani tymu

Vytvofeni tymu, ktery bude i v dlouhodobém horizontu vykonny a staly, s docilenim
kvalitnich vysledkii, neni v zddném pfipad¢ jednoducha zaleZitost. Pfi budovéani tymu
je zapotfebi brat vuvahu znaéné mnoZzstvi proménnych, znichZz tou nejpodstatnéjsi
je neslucovat pouze pracovniky, jez dosahuji nejvyssi miry vykonnosti nebo maji nejvetsi
zkuSenosti a znalosti, ale je nutné pochopeni fungovani tymu a s tim souvisejicich pravidel.
Podstatné je vybirat do tymu osoby, které maji schopnost zapojit se a byt soucasti tymu.
Zakladnim aspektem je tedy uvédoméni si Sirsiho celku, kterého je dand osoba v ramci tymu
a celé spolecnosti soucasti. Bez tohoto uvédoménti, kterého musi dosahovat vSichni ¢lenové
tymu, by nebylo mozné dosazeni pozitivnich, kompletnich vysledkd tymu, a tudiz
ani synergického efektu. Synergicky efekt vyjadiuje celkové moznosti tymu, které dosahuji
vys$Sich hodnot v porovnani s moznostmi, kterych by maximalné dosdhli ¢lenové tymu
pracujici individudln€. Nedilnou soucésti pii budovani tymu je neopomenuti motivace
a tymové spoluprace (viz kapitola 3.3 Tymova spolupréce a 3.4 Motivace v tymu) (Hlusicka,

2022).
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Faze vzniku tvmu

Pii vzniku tymu je tfeba brat v potaz, Ze tym si musi projit ur€itymi fazemi. U mnohych
autorti se mizeme setkat s riznym oznacenim ,,vyvojovych fazi tymu® i s riznym pojetim
ohledné poctu a definovani jednotlivych fazi. Ve vétSin€ pripadl se vSak mizeme setkat

s jednou z nejuznavanéjsich a nejpouzivanéjsich teorii psychologa Bruce Tuckmana.

Jedna se o teorii vydanou v roce 1965 v ¢lanku ,,.Developmental sequence in small groups”,
ktera je nejvice zndma jako teorie: forming (formovani) — storming (bouieni) — norming
(normovani) — performing (vykon). Tato Ctyifazova teorie popisuje zivotni faze tymu,
které je zapotiebi, aby kazdy tym podstoupil (Dolezal, Ph.D., 2022; Hajek, 2022; Janis,
2022).

Ptikladem pak miize byt Kolajova (2006, s. 46), ktera definuje vytvareni tymi jako zna¢né
obtizny proces, ktery je slozen z nékolika stadii, kterd jsou definovana velice podobnym
zpusobem jako vyvojové faze tymu u Bruce Tuckmana (Obrazek 2). Prvni faze je nazyvéana
fazi formovani tymu, nasleduje krystalizace tymu, dal§i fazi je vytvafeni tymové

moralky, norem a pravidel a posledni fazi je aktivni prace.

Obrazek 2 — Vyvojové faze tymu Bruce Tuckmana

Energie a produktivita

Cas
Zdroj: Vlastni zpracovani (2022), dle Tuckmana (1995)
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Faze formovani (forming)

Tato faze byva spojovana s jistou neurcitosti a seznamovanim. Je mozné, ze osobadm
nachdzejicim se soucésti takového tymu jesté nejsou zcela presné jasné tendence, vyznam
ani zamér tymu. Nebyva ani jasné stanovena role a zodpovédnost. Kazdy clen muze
v této fazi reagovat jinym zplUsobem (napiiklad: nadmérnym zapalem, starostlivosti
nebo predpoklady). A kvuli snaze vyznat se a najit si misto v daném tymu, ¢lenové tymu
zkouseji, jak jsou nastavené mantinely u jednotlivych ukold, ale také ostatnich clent,

pfedevsim pak vedouciho.

Je zapotiebi, aby vedouci daného tymu vymezoval a zodpovidal otazky (predevsim ,,proc¢?*).
V této fazi jsou osoby v tymu zévislé na vedoucim, ktery je pfedevSim dominantni.
V prub¢hu této faze je zasadni, aby vedouci byl vniman jako osoba, kterd ma otevienou mysl
a je pripraven piijimat informace bez ptedsudku. Je také nezbytné, aby vedouci byl pfipraven
odpoveédét na mnozstvi otazek, které se v prubéhu této faze budou objevovat. (Hajek, 2022;

Janis, 2022; Tuckman, 1995, s. 2).
Faze boufeni (storming)

Pro tuto f4zi jsou charakteristické spory a rozdily v ndzorech. A to pfedevsim z toho diivodu,
ze ne vSichni ¢lenové mohou byt spokojeni srozdélenim tkold, se slozenim tymu
nebo naptiiklad s chovanim jednotlivych ¢lent tymu. V této dané situaci se setkéavaji
jednotlivé osobnosti s riznymi charaktery a nazory, coz vede k mnoha mezilidskym
konfliktim. Tyto konflikty zase piindSeji zvySenou frustraci a prohlubuji konkurenéni
prostiedi. Proto je tato faze oznacovéna za kritickou a je mozné, Ze se stane pro nékteré tymy
kone¢nou. Snahou vedouciho tymu je stmeleni tymu a nalezeni spolecnych vlastnosti.
Podstatné také je zaméteni se na spolecny cil, vyjadieni uznani nebo pochvaly (Héjek, 2022;

Janis, 2022; Layton, 2020, s. 152).
Faze normovani (norming)

Féze normovéani se tyka ujasfiovani hromadnych i jednotlivych hodnot, zkuSenosti,
zpiisobilosti a pfichdzi pocatecni faze vzajemné divéry mezi Cleny tymu. S tim souvisi
plynulejsi realizace ¢innosti a vEétsi motivace. Ve fazi normovéani dochdzi k postupnému
vytvareni standardu a pravidel. V piipad€ pfiliSného tlaku by mohlo dojit k upousténi
od tymové kreativity. Styl vedeni je v tomto pfipad¢ otevien pro pfijimani zodpovédnosti

mezi vSechny ¢leny tymu at’ uz ve smyslu rozhodovani, tak i ve smyslu dopracovani
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se ke zdarnému plnéni cild. V konkrétnich oblastech je vytvaren prostor pro vyvoj novych
vedoucich. Po vytvofeni roli a vztahti mohou lidé v této fazi klast vétsi diiraz na uplatnéni
svych talentil v tymu. Tim se zvySuje efektivita prace a umoznuje se dosahnout lepSich

vysledka (Hajek, 2022; Janis, 2022; Tuckman, 1995, s. 3).
Faze vykonu (performing)

Ve fazi vykonu ma jiz kazdy c¢len tymu své urcité postaveni a pifi vzdjemné spolupraci
je dosahovédno vymezenych cilt. Prace v tymu je jiz stabilni a dosahuje vysoké efektivity.
Tym je jiz schopen pracovat motivované a pouze s omezenymi zdsahy vedouciho. Styl
vedeni je jiz v tomto piipad¢ podplirny a vedouci ma moznost delegovani nebo zamétovani

se na dalsi cile a ukoly (H4jek, 2022; Janis§, 2022; Tuckman, 1995, s. 3).
Faze ukoncdeni (adjourning)

Pozdéji byla Brucem Tuckmanem definovana posledni faze, a to faze ukonceni,
kterd se zamétuje na odvolani vytvofenych vazeb, nejcastéji se jedna o ukonceni stavajicich
tymil po splnéni cile nebo pireformovani na jiny ukol/cil (Hajek, 2022; Janis, 2022; Layton,
2020, s. 152).

Dal$im moznym pojetim vyvojovych fazi tymu je rozdéleni do tii fazi, které musi tym
podstoupit, nez z néj vznikne efektivni tym. Neni vSak zapotiebi, aby vSechny faze probihaly
za sebou, a 1 v ptipad¢ kdy tym jiz néjakou fazi projde, mize dochazet k opakovani. Délka
jednotlivych fazi se mize na zdklad€ riznorodosti jednotlivych tymi liSit (Kriiger, 2004, s.

16, 17; Tuckman, 1995, s. 3).

Prvni fazi je faze formovani, kterou je mozné projit riznymi cestami — vytvofenim tymu
z pracovnikli odlisnych oblasti, jmenovanim vedouciho, ktery vytvoii tym nebo se tym
vytvoii sdm na zéklad€ pozadavkl. Ve druhé fazi orientovani je zapotiebi, aby tymy dosly
k jasn¢ definovanym cilim, dochazi zde k vymezeni pravomoci. Ve tieti fazi aktivace
jsou za pomoci ruznych opatieni aktivovany tymové schopnosti (Kriiger, 2004, s. 16, 17;

Appelo, 2019, s. 188).
3.2 Tymova komunikace

Nasledujici kapitola se tykd tymové komunikace, ktera je klicovym faktorem uspé$né
spoluprace v ramci jakéhokoli tymu. Kvalitni komunikace mezi Cleny tymu pfispiva

k dosazeni spolecnych cilti a zvySuje divéru a kooperaci v tymu.
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3.2.1 Komunikace

Podstatou komunikace je pfedevsim vyména informaci mezi lidmi. Pivod slova komunikace
je v latinském jazyce (communicare), coZ znamena dorozumivat se nebo se radit. Jednotna
definice pro pojem komunikace neni nikde stanovena, spiSe je mozné se setkat u kazdého
z autort s trochu jinou definici. Je mozné se setkavat s definicemi jako (Vymétal, 2008, s.

22-27):

Proces ptenosu informaci ve v§ech moznych forméch, ktery je uskute¢iiovan mezi osobami

a vyznacujici se ur¢itou odezvou.

Dale také jako proces dorozumivani, se snahou o dosazeni vymény myslenek mezi lidmi,
odehravajici se za pomoci slov nebo jako proces vymény a pfijeti informacniho sdéleni

z jednoho ucastnika na druhého, proces probihd mezi obéma stranami.

Dals$i moZznou definici komunikace muze byt socidlni kooperace, kterd je vniména
jako verbalni jednani (definice zteorie komunikace, etnografie). Komunikace
je dynamickym procesem, ktery je neustdle meénici a vyvijejici se v zavislosti
na tom, kdo komunikuje, s kym a v jakém prostiedi. Nékteti pfedni teoretikové komunikace
uvadi, Ze je nemozné nekomunikovat, protoze kazdé chovani a kazdy projev lze vnimat
jako vyznamné sdéleni a urcitou formu komunikace. Definice komunikace v managementu
je: opatteni, kterd vedou k zisku pozitivniho efektu (Vymeétal, 2008, s. 22-27; Watzlawick,
2011, s. 229).

Procesy v ramci komunikace, které jsou v organizaci vedeny, zna¢né ovliviiuji cely chod
dané organizace, pfedevsim pak v momentech, kdy je komunikace uskute¢iiovana skrze sité.
Piikladem muze byt elektronickd komunikace, kterd zajiStuje kratky, jasny pienos
informaci, ale na druhou stranu tim dochazi ke snizovani komunikace z o¢i do o¢i, ktera
je nejefektivngjsi ve snaze se dopracovat k ur¢itému cili. Efektivni komunikace v organizaci
miZe mit vliv na produktivitu, spokojenost zaméstnanct a vykonnost spolecnosti jako celku

(Armstrong, 2015, s. 169; Keyton, 2010, s. 77,78).

Rozvoj spolecnosti, stejn¢ jako vSechny ostatni ¢innosti, které zahrnuji vice osob, vyzaduje
neustalé sdileni informaci. Nevyhodou komunikace je, Zze diky své snadné uchopitelnosti
a spletitosti je téméf nekoneénym zdrojem mezilidskych sport. Keyton zduraziuje,
ze komunikace v organizaci neni pouze o sdileni informaci, ale také o vytvareni vztaht,

budovani kultury a dosahovani cili spolecnosti. Komunikace jako takova velmi kladné
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proc je tieba komunikaci brat vazné a podrobn¢ se na ni zam¢fit (Plaminek, 2000, s. 85;

Keyton, 2010, s. 112).

Z toho divodu, ze komunikace neni procesem jednoduchym, je nutné byt peclivy
apfemyslet o vybéru adekvatnich komunikacnich metod (napf. rozhovor
nebo korespondence), srozumitelnosti, umozinovani zpétné vazby nebo o dobrém
nacasovani. Tyto skuteCnosti jsou podstatné pouze do té miry, do které je komunikace
pfijimana a posuzovana. Proto je nutné byt pfi komunikaci disledny a zvazovat vybér
vhodnych komunikacnich kanalt, ale také vénovat pozornost disledkiim v rdmci piijimani

a interpretace nasich zprav (Forsyth, 2009, s. 66-69; Kotler, 2007, s. 829).

Komunikace dava napiiklad smysl i motivaci, ta, pokud by nebyla vicestrannd a kazda ¢ast
by nebyla propojena skrze komunikaci, neméla by motivace vyznam. U komunikace
je dulezité zajistit, ze zprava byla spravné porozumeéna a piijemce ma moznost vyjadfit
svij ndzor a reakci na ni. Stejné tak je dulezité umét efektivné naslouchat a interpretovat
zpravy od druhych. Velmi obdobné by tomu bylo i v pfipadé fizeni, které by bez komunikace
nemohlo probihat. Kromé toho je zapotiebi brat zfetel i na formu komunikace, ktera se tak

bezprostiedné podili na plnéni cilti (Forsyth, 2009, s. 66-69; Jitincova, 2010, s. 35).

V obecnéjsim pojeti je mozné fici, Ze komunikace se netyka pouze pienosu informaci mezi
lidmi, ale 1 mezi zivymi nebo nezivymi organismy. Komunikace, kterd probiha mezi lidmi
se nazyva socialni komunikaci, kterd se nejcastéji rozdéluje na tstni (napt. hovory, schiize),
pisemnou (poznamky, psani), a vizudlni (grafy, prezentace). Kazda interakce mezi lidmi
v sobé nese urcitou komunikacni hodnotu, at uz slovni nebo neverbalni. Z pohledu
komunikac¢nich prostiedkli je mozné stanovit verbalni (vyména informaci za pomoci slov),
neverbalni (beze slov, gesta, fe€ téla) a komunikaci uskute¢iiovanou ¢iny a skutky (Vymétal,

2008, s. 22-27; JuraSkova, 2012, s. 107).

Jednani v ramci komunikace je vzdy uskutecniovano s tsilim dosazeni urcitého cile, mize
se jednat o pfenos informaci (napf. projev seberealizace, Ucty), zaplisobeni na chovani
ucastnikii (napf. vyvolani urcitych pocitd, budovani vztahli) nebo plsobeni na mezilidské
vztahy mezi lidmi v¢etné sebe sama (napft. projev sympatii, spolecenské aktivity). Funkcemi
komunikace muze byt: informativni (sdileni znalosti), poznavaci (osvojeni informaci),
instruktivni (navod), vzdélavaci a vychovna (vyuka), ujasnéni vlastni identity, socializacni

budovani vztahi), presvédCovaci (zména postojii), motivacni (zvySovani sebevédomi),
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zabavna (vzbuzuje pocit uspokojeni) nebo svefovaci (sdileni myslenek). Komunikace
pak miize mit emocionalni, motivacni nebo poznavaci vliv (Vymétal, 2008, s. 22-27;

Mikulastik, 2010, s. 21,22).

Zvazovani dostatecnych komunikacnich schopnosti pro manazerské pozice se nazyva
komunika¢ni kompetence, ¢imz se rozumi soubor komunikacnich predispozic, jazykovych
1 gramatickych znalosti, pfizpisobenych vlastnostem posluchact pro uskuteciiovani

komunikace (Vymétal, 2008, s. 22-27; Planava, 2005, s. 74).

3.2.2 Komunikace v tymech

coz je obvykle zjisténo az v momenté, kdy nastane urcity problém. Je zapotiebi brat
na védomi v rdmci komunikace v tymu, jednotlivé osobnostni typy ¢lenii tymu. Projevy
riznych druhl preferenci jednotlivych ¢lenit tymu v komunikaci jsou vypracovany
v ptiloze 1.V pfipadé, Ze komunikace probiha mezi ¢leny tymu, kteti komunikuji na zakladé
obdobnych preferenci, komunikace vétSinou probiha hladce. Problémy vSak mohou vznikat
v piipad¢€, ze se preference jednotlivych osob zapojenych do komunikace lisi. V takové
situaci je zapotiebi ptizptisobovat se preferencim, které sami nevyznavame, ale vyznava
je druha strana, se kterou jedname. Pro zlepSovani komunikace v tymu je podstatné stale
asumyslem komunikovat, nasledn€¢ ujiStovani se o spravném pochopeni
mezi komunika¢nimi stranami, piipadné pokladani otdzek pro vyjasnéni situace, a nakonec

sumarizace sjednanych informaci (Crkalova, 2007, s. 150-154; Kubatova, 2013, s. 234, 235).
Efektivni tymova komunikace

Kvalitni tymova komunikace je podstatou dobie fungujici tymové prace, tzn. aby spolu
¢lenové tymu efektivng spolupracovali, je zapotiebi dobie nastavena komunikace. Uspéina
komunikace v tymech v sobé skyta vice nez prenos informaci. Vyzaduje také spravnou
formu predani informace a spravny pfijem a interpretaci informace (Crkalova, 2007, s. 150-

154; Kubatova, 2013, s. 234, 235).
Jak efektivné komunikovat v tymu

Aby mohlo dojit k uskute¢néni efektivni komunikace v tymu je zapotiebi také dodrzeni
nékolika zasad. Prvni zdsadou je upFimnost, kterd spolu s otevienosti tvoii zaklad Gspésné

tymové komunikace i spoluprace. Kazdy c¢len, ktery ma moznost v tymu oteviené vyjadrit
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i nesouhlas, tim ddva moznost nového tthlu pohledu na problematiku, coz mize byt pfinosem
pro cely tym. Druhou zasadou je byt jasny a struény. Spatna komunikace ma za nasledek
nedorozuméni, ktera casto zptisobuji problémy napiiklad ve formé chyb a konfliktd. Tteti
zasadou je byt ohleduplny k ostatnim. Je zapotiebi respektovat Cas a energii ostatnich ¢lenil
tymu nebo nabidnout pomoc, pokud ji ¢len tymu potiebuje. Dale je zapotiebi zvolit vhodny
zpusob pro predani informaci. Nasleduje nutnost pozorné¢ naslouchat a byt otevieny
zpétné vazbé a konstruktivni Kritice, kterd mtize pomoci k pochopeni jiného tthlu pohledu
a rustu. A posledni zasadou je nutnost FeSeni problémi, ihned v moment¢, kdy se objevi,
jinak miize dochézet k frustracim jednotlivych ¢lenti tymu, cozZ nakonec vede k problémim
v tymu (What is good team communication and why is it important, 2022; Gail, 2022;

Mikuléstik, 2010, s. 196).
Vyhody efektivni tymové komunikace

Efektivni tymova komunikace sebou nese velkou fadu vyhod, které mohou mit zna¢ny
pozitivni vliv na celou spolecnost. Jednou z vyhod je podpora efektivni spoluprace v tymu.
Clenové tymu, ktefi spolu spolupracuiji, sdileji pracovni povinnosti, pomahaji snizovat stres
veelém tymu a minimalizovat vyhofeni jednotlived. Dobra tymova komunikace
také zvySuje produktivitu, porozuméni a kreativitu. Dle provedeného vyzkumu uvetrejnéném
v Harvard Business Review, interni i externi komunikace ptispiva k rozvoji inovaci, diky
uceni se od ostatnich. Pomaha ke snaz§imu feSeni problému a konfliktd, pfedevSim proto,
ze konzultovani problémi s ostatnimi zna¢né napomaha k feSeni problémi. Také zlepSuje
moralku ¢lenti tymu a snizuje fluktuaci pracovnikii, buduje divéru, sebevédomi, vztahy
s klienty i povést celé spole¢nosti (What is good team communication and why is it

important, 2022; Gail, 2022; Vym¢tal, 2008, s. 184).
3.3 Tymova spoluprace

Plaminek (2000, s. 249) tvrdi, Ze: ,, Tymova spoluprace je se svou synergii od urcitého stupné
vyvoje firmy a socialniho a ekonomického prostiedi, ve kterém se firma vyskytuje, duleZitou
soucasti ¢tyr zakladnich znakii vitality firmy a tymu, tedy uzitecnosti, efektivity, stability

a dynamiky.

Tymova spoluprace aplikované v oblastech obchodu a statni spravy znazoriuje a propaguje

pozitiva ,, konzultativniho pristupu a spoluprace jako takoveé* (Belbin, 2013, s. 7, 8)
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Tymova spoluprace je soucasti znaéného mnozstvi uspéchu. ,,jednicka je prilis malé cislo,
aby dosdhlo velikosti“. Clovék jako jednotlivec neni schopen dosahnout Zadné realné
hodnoty. Za kazdym velkym ¢inem vzdy stoji cely tym, nikoli jednotlivec (Maxwell, 2015,
s. 15, 16).

(Crkalova, 2007, s. 142) piiklada diraz osobnostnim typologiim na zakladé MBTI!, diky
kterym je mozné zjiSténi silnych vlastnosti a roli jednotlivych ¢lent tymu, coz mize také
vést k posuzovani vlivi, které ma napln prace na pracovnika. Diky tomu je mozné docilit
snizeni malo vykonného pracovniho nasazeni, zjisténi kompletni podoby tymu (silné a slabé
stranky), objasnéni urc¢itého chovani v ramci tymu, smysluplné feSeni problémi, odliSnosti

mezi jednotlivymi ¢leny tymu jsou pouzivany ve prospéch tymu.

Pro dosazeni uspéchu je kli¢ové, aby tym disponoval co nejvétsim spektrem roli. Kazda role
v tymu by méla mit specifické tkoly a odpovédnosti, které se vzajemné dopliuji a vedou
k efektivnimu dosazeni cile. Je také dilezité, aby byl pomér jednotlivych roli v tymu spravné
vyvazen a odpovidal potfebam konkrétniho projektu nebo tkolu. Pokud jsou role spravné
rozdéleny a tym funguje jako koherentni celek, mé vétsi Sanci na Gspéch. Tymy, skladajici
se z ¢im vice ¢lent stejného typu, si rozumi a vzajemné kooperuji rychleji a vic. Stejné
tak, jako dosahuji snazsiho feSeni problémd, ale na druhou stranu je velmi pravdépodobné,
uhly pohledu. Zatimco tymy, které jsou slozeny ze ¢lenti rliznych osobnostnich typt
pfi konfliktnich situacich dochazi ke spolecnému feSeni mnohonisobné pomaleji,
tak ale jejich konecné rozhodnuti bude Castokrat lepsi, vzhledem k vétSimu poctu riznych
nahledli na danou problematiku. Dulezité ale je nahliZzet na jednotlivé odliSné ndzory

pozitivné (Crkalova, 2007, s. 142; Kolajova, 2006, s. 32).
3.3.1 Proces tymové spoluprace

Tymova spoluprace je procesem, ktery je mozné vyjadrit obrazkem 3. Sklada se z n¢kolika
fazi, kde kazda faze s sebou nese urcita pozitiva i negativa. Na pocatku celého procesu
je fadné stanoveni cile. Cil by m¢l vzdy kooperovat s plany a postupy dané spolecnosti.
Nasledujici etapa je etapou spravné skladby tymu. Je zapotfebi uskuteciiovat vybér

dle zkuSenosti, znalosti a dovednosti jednotlivych ¢lent tymu, v této etap€ je také zapotiebi

! Osobnostni test navrzeny pro uréeni osobnostnich typt, vychazi z prace C. G. Junga a pomaha v poznani
vrozenych osobnostnich dispozic a silnych stranek (Majerova, 2022).
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brat v potaz schopnost ¢leni tymu vzajemné kooperovat. Nasleduje etapa identifikace
s cilem, kterd zahrnuje nutnost zapojeni vSech ¢lent tymu, ¢imz je umoZnéno dosazeni
identifikace se zamérem tymové spoluprace. Nasleduje etapa pribehu, ve které je vhodné
uskutecnit neformdlni setkani za ucCelem sblizeni ¢lent tymu. Nejcastéji se jedna
o teambuildingové aktivity. Nasleduje etapa technik, které jsou realizovany nastolenim
pravidel a norem, které nemusi byt v ¢ase pevné dané, ale naopak je zaddouci dosazeni urcité
dynamiky v case. Etapa vysledki je pak zaméfena na vysledky etap,
které by mély byt métitelné. Posledni etapou je etapa vyhodnoceni, ve které byvaji sdileny
pocity radosti pti uspéchu nebo ponauceni, které by mélo byt nasledkem kazdého netspéchu

(Kolajova, 2006, s. 52, 53).

Obrazek 3 — Proces tymové spoluprace

Vyhodnoceni Stanoveni cile

Vysledky Skladba tymu

Proces tymové
prace

Techniky Identifikace s cilem

Prabéh

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022), dle Kolajové (2006, s. 52)

Tymové spoluprace velmi siln¢ reaguje na podminky. V tymové spolupraci neni mozné
spoléhat pouze na stalou rovnovahu, ale je zapotfebi rovnovahy oteviené, proménné. V tymu
by nemélo dochazet ke stagnaci ukolt a cilii, ty by naopak mély proudit a tim pfivadét
do tymu stale novou energii a moznosti rozvoje. Tymovou spolupraci je mozné vnimat
jako konflikt neboli ,,dualitu shodného a rozdiln¢ho*, kde shoda zajistuje sdileni a rozdily

pfedstavuje rliznorodost. A prave tyto slozky, které zptisobuji konflikt mohou za vhodnych
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20009, s. 26-28).
3.3.2 Synergicky efekt

Synergie je efekt, ktery popisuje hodnoty, jez mize tym dosahnout jako nasobné vyssi nezli
ty, kterych by byl tym schopen dosahnout, pokud by ¢lenové pracovali samostatné.
Ma na sebe vliv vice prvki, které jsou diky tomu efektivnéj$i nez jednoduchy soucet

jednotlivych prvki z individudlniho vlivu (Mohauptova, 2009; Plaminek, 2009, s. 21).
Vznik synergie

Synergie se tedy miize objevit v piipad¢, kdy do kooperace nezasahuji pouze dva lidé,
ale podili se celd skupina (Plaminek, 2009, s. 21). Opravdu funkéni synergie se vyviji
z kooperace ,,sdileni a rozmanitosti“. V Zzadném ptipadé€ ale nelze fici, Ze by nezalezelo
na tom, co je sdileno a co je diverzifikovano, naopak to, co je sdileno nebo diverzifikovano
je pro vyslednou snahu o synergicky efekt zasadni. Sdileny by mély byt pfedevsim stézejni
myslenky, Castokrat se jedna o piedstavy nebo ukoly, kterych ma byt dosazeno. Naopak
diverzifikovani maji byt hlavné lidé a role, které zastavaji. Synergie v tymu mulze
byt dosazena, kdyz jednotlivi ¢lenové tymu spolupracuji a kombinuji své schopnosti,
znalosti a zkuSenosti. Tym, v némz je tato synergie pifitomna, ma potencial dosahnout
vynikajicich vysledkd, protoze kazdy ¢len tymu mlze pfispét svymi schopnostmi a zaroven
se naucit od ostatnich ¢lenti tymu. K prosperité tymu pak vétSinou piispivaji lidé s odliSnymi

znalostmi nebo dovednostmi (Plaminek, 2009, s. 26-28; Bélohlavek, 2008, s. 13).

Neni mozné snadno specifikovat potencidl tymu za pomoci souctu potencidlu samostatné
pracujicich ¢lend tymu. Clenové mezi sebou sdili urCité vazby, kterymi se navzijem
dopliyji, coz dava vzniknout novym hodnotdm. Synergie vSak Castokrat dosahuji az tymy,

které jsou spole¢né sladény (Kolajova, 2006, s. 44).

(Kolajova, 2006, s. 44) pak formuluje vzorec synergického efektu (SE), jako vysledek tymu
(VT) od kterého je odectena souhra individui (VSI).

SE = VT—VSI []

Rovnici efektivity tymu je mozné také vyjadfit jako: 1 + 1 > 2. Dva ¢lenové tymu maji
potencial na odvedeni smysluplnéjsi prace nez jako jednotlivei. Spolecné dopliiovani s sebou

nese pfidanou hodnotu. Nejedna se jen o pozitivum z hlediska vysledkd, ale i v ramci
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dobrého pocitu uplatnéni, zadostiuc¢inéni a také dochézi k rGstu motivace. Synergického
efektu 1ze jednoduseji docilit v tymu primérnych pracovnikll oproti tymim sestavenym
z expertll. A to z toho dliivodu, Ze experti maji pfedpoklady k tomu pracovat samostatné
a rozvijet sami sebe a nejsou schopni takové kooperace mezi sebou. Rovnice efektivity tymu
slozeného z expertil 1ze matematicky vyjadfit jako: 1 + 1 < 2. Rovnice efektivity pro praci
ve skupin¢ bez moznosti dosazeni synergického efektu by byla: 1+1 =2 (Bé&lohlavek, 2008,
s. 13, 14; Mohauptova, 2013, s. 28).

3.4 Motivace v tymu

Nasledujici kapitola se tykd motivace v tymu, kterd hraje kli¢ovou roli pfi dosahovani
spole¢nych cili spole¢nosti. Dobra motivace ¢lentl tymu muize vést k lepSimu plnéni cilt
a vys$i produktivité. Je proto dilezité, aby spolecnost vytvarela prostredi, ve kterém se tym

citi dostate¢né ocenény a motivovany k praci.
Motivace

Motivace je sila, ktera ma schopnost usmérnovat a posouvat chovani. Nasobného vykonu
jsou schopni dosahovat pouze pracovnici s vysokou mirou motivovanosti a dobrovolného
odhodlani (Armstrong, 2015, s. 217). Teoreticky pojem motivace je mozné chépat
jako faktory piisobici na koncové chovani. A z toho divodu vyuZiti v fizeni lidskych zdrojt
je uzce spjato z vérnosti k dané praci a pracovnici maji potencial k ziskani vysoké urovné
efektivity. Kdyz jsou zaméstnanci motivovani, jejich pracovni vykon, odpovédnost
a schopnost iniciativy se zvySuji. Aby byla motivace zaméstnancii efektivni, organizace
a vedouci pracovnici by méli vénovat pozornost vhodnému vyuzivani motivujicich
faktorti —jak finan¢nich, tak nefinancnich, a to vcetné¢ pozitivnich i1 negativnich.
Toto je jedna z nejvyznamnégjsich uloh jak pro organizaci, tak pro vedouci pracovniky.
Zlepseni motivace zaméstnancti mize mit zasadni dopad na celkovou vykonnost a ispéSnost
organizace, protoze zaméstnanci jsou kliCovymi ¢lanky v procesu dosahovéni cil

(Armstrong, 2015, s. 49; Urban, 2017, s. 9).

(Nakone¢ny, 2009, s. 177) definuje motivaci jako psychologicky pojem, kde uvédomélé
nebo neuvédomélé chovani smeétfuje k dopracovani se kurCitym cilim. Je mozné

jej charakterizovat silou a délkou trvani.

Cilem motivace je dosazeni kladného postoje k praci. Obvykle je timto pojmem minén

jak proces, tak vysledek (Plaminek, 2015, s. 16).
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Motivace je v dneSni dobé sttedobodem manazerského soustiedéni, a to pfedev§im proto,
ze pozitivné motivovani pracovnici maji potencial k snazivému a kvalitnimu dosahovani
cilt a dopoustéji se nizsi chybovosti. Stejné tak taci pracovnici nepotiebuji pfilisSny dohled
a maji lepsi vliv na zékazniky. Pro dosazZeni lepsi motivace je nutné pochopeni okolnosti,
které lep$i motivaci podnécuji nebo potlacuji. Tyto podminky lze nazyvat jako motivacni

faktory (Plaminek, 2000, s. 36; Urban, 2017, s. 12, 13).
Motivace v tymu

StéZejni pro motivovani pracovnika je harmonie mezi osobnostnim typem pracovnika i fidici
jednotky, cili, kterych ma povinnost zaméstnanec dosahovat a organizaénim nastavenim.
Informace o osobnostnich typech je tedy velice podstatna pii zlepSovani vazeb s pracovniky
1 v ptipad¢ zesilovani vykonnosti a motivace. K zamysleni pak mtize byt, pro¢ se do tohoto
diagramu nepromita finan¢ni ohodnoceni a zameéstnanecké benefity. Vychéazi najevo
vysvétleni, ze obé tyto podminky jsou podminkami nezbytnymi, ovSem nestac¢i k udrzeni
pracovnikl. Nasledné lze také fici, ze pracovnici, ktefi mohou pii vykonu své prace
dat najevo individudlni pfednosti, byvaji ve vétSiné piipadt efektivnéjsi. Vazby mezi
pracovniky a nadfizenymi jsou jednim z nejpodstatnéjSich Ciniteld, diky kterym je mozné
udrzeni pracovnika v dané spolecnosti co mozna nejdéle a napomoci tomu miZze
informovanost o osobnostnich typech. Kdyz se hovoti o motivaci, je dillezité, aby nejen cely
tym, ale také jednotlivei v tymu, kteti dosdhnou vynikajicich vysledkd a uspéchi,
byli ocenéni. Timto zplisobem se podporuje pozitivni chovani ostatnich a posiluje se kultura
tymové spoluprace. Je tedy vhodné nejen oceniovat uspéchy celého tymu, ale také vynikajici
vykony a pfinosy jednotlivcl v tymu, ktefi tak prispivaji k tspéchu celého tymu (Crkalova,

2007, s. 135; Bé&lohlavek, 2008, s. 32).
3.4.1 Motivy a Stimuly

Pro dalsi zpracovani kapitoly motivace, je zapotiebi definice kli¢ovych pojmi, mezi
které Ize zahrnout motivy a stimuly. V praxi je mozné tyto pojmy vyuzivat pomérné volng.
Piedev§im je podstatné zamysleni, Ze pozitivni postoj k cili prace vétSinou zapiicinuji
dva faktory. Prvnim faktorem jsou materidlni stimuly, tedy podnéty, které mohou uspokojit
materidlni potfeby zaméstnancii, téZ lze nazyvat faktorem s vidinou zisku, druhym faktorem
pak je, Ze dosazeni cile je v jednot¢ s naladénim daného pracovnika. Cil je tedy vysledkem

vnéjSich  podnét  takzvan€ stimull nebo vnitinich pohnutek tedy motivi,
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s tim Ze oba podnéty se mohou navzijem podnécovat. ZvySime-li snahu o dosazeni cile
za pomoci vngj$ich stimull, nazyvame vznikly d¢j stimulaci a stéZejni faktor zde hraje vnéjsi
situace. Pokud ale zvy$ime snahu za pomoci vnitinich motivl, vysledny dé€j nazyvame
motivaci, kde podstatnym faktorem je vnitini pfesvéd€eni pracovnika (Plaminek, 2015, s.

16, 17; Varia psychologica: IV., 2007, s. nestrankovano; Plaminek, 2000, s. 37).
Stimuly

Velkym pozitivem je, zZe se jednd o vcelku snadny dé¢j. Po celou dobu, kdy budou zvenci
pfichazet vngj$i stimuly (napf. vyplaceni finan¢nich prostiedkid nebo jiné zaméstnanecké
benefity), je mozné predpokladat dosahovani efektivity prace. Nevyhodou pak mize byt
situace, kdy stimuly zvenci prestanou pfichdzet, protoze pak se d4 predikovat ukonceni
veskerého pracovniho nasazeni (Plaminek, 2015, s. 16, 17; Plaminek, 2000, s. 37; Kmecova,

2018, s. 28).
Motivy

Nenahraditelnou vyhodou motivace je, ze pokud je pfesné zacileno na stimulaci vnitinich
motivil pracovnika, které vedou k naplnéni internich cilt jedince, mtize byt dosahovano cilt
prace i s absenci vnéjsich stimulii. Pracovnik pak dosahuje cilii pouze na zakladé vlastniho
naplnéni z odvedené prace. Velkou nevyhodou pak je velmi narocny proces k dosazeni
motivace. Je zapotiebi velké mnozstvi informaci o daném pracovnikovi (Plaminek, 2015, s.

16, 17; Plaminek, 2000, s. 37; gn}'/drové, 2019, s. 119).
3.4.2 Motivacni faktory

Jsou to takové faktory, které maji bud’ pozitivni nebo negativni vliv na vyvoj motivace.
Tyto faktory je mozné délit do n€kolika kategorii podle urcitych aspektti. Jednim z déleni
je Maslowovo tfidéni, které je zalozeno na podstaté hierarchického modelu lidskych potieb,
které déli jednotlivé skupiny od zakladnich fyziologickych potfeb az k potfebam
seberealizace. Dalsim moznym délenim je déleni zaloZené na uspokojeni z procesu prace
nebo z dosahovéni cild. Motivacni faktory se pak nazyvaji bud wvnitini nebo vnéjsi.
Analogickym délenim pak je hmotné a nehmotné. Dal$i neméné podstatné tiidéni
je zaloZeno na zékladé Herzbergovi dvou faktorové teorie, kde jsou podstatou okolnosti
vyvolavajici pracovni spokojenost nebo nespokojenost (Urban, 2017, s. 12, 13; Slouka,

2017, s. 105).
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Vnitini motivace

Vnitini motivaci lze definovat jako motivaci, kterd je disledkem prace samotné. Tento

typ motivace nevyvolavaji vn&jsi podnéty.

Deci a Ryan (1985) stanovili, Ze: ,, vnitini motivace je zaloZena na potrebé byt schopny
vykondvat urcitou prdci, a pritom mit moznost svobodné jednat a rozhodovat, zejména jde-

li 0 zpuisob vykonavani prdace a dosahovani vysledkii“ (Armstrong, 2015, s. 218).

Rozvijeni vnitini motivace ma piimy vliv na vznik novych pracovnich mist,
kterd by m¢la byt schopna uspokojovat potfeby pracovnikii vramci vyznamnosti,
riznorodosti a specializace uskute¢iiované cinnosti, a to z diivodu moznosti upotiebeni
znalosti pracovniktl. Podstatné vnitini faktory motivace jsou Uzce spjaty se ctvrtym a patym
stupném Maslowovi pyramidy lidskych potieb. Je mozné sem zahrnout volnost v jednani,
nové znalosti a schopnosti, viditelné dosahovani cilii a §irsi spoledensky vyznam. Zadny
z téchto faktoru ovSem nemusi mit vliv na kazdého pracovnika stejny (Urban, 2017, s. 14-

16; Armstrong, 2015, s. 218).

Volnost v jednani je vnitinim motivacnim faktorem piedevSim proto, ze je vystupem
spontanni potieby fidit vlastni praci. Tento faktor je nejcastéji uspokojovan za pomoci
pozvolného delegovani n¢kterych pracovnich ¢innosti nebo volnosti v rdmci volby ¢asového
rozloZzeni prace. Rozhodovani je nasledné¢ mozné podpofit nebo usmérnit za pomoci
vCasného poskytnuti zpétné vazby. Totozné efektivnim je 1 vnitfni faktor motivace
osvojovani si novych znalosti a schopnosti, coz je odrazem potieby zdokonalovani
se ve vynalozeném usili. Nejvetsi vliv pak ma v ptipadée, ze dochazi k rozvoji schopnosti,
které maji pozitivni vliv na nase sebevédomi. DalSim wvnitinim faktorem motivace
je viditelné dosahovani cild, které byva nejpodstatnéjsim faktorem. Tyka se potieby
pracovnikl shledavat viditelné dosazené cile za svou praci, coZ méa nezanedbatelny vliv
na sebevédomi. Ctvrtym vnitinim faktorem motivace je $ir§i spoletensky vyznam,
ktery je stimulovan pfedev§im smyslem prace pro dalSi osoby, nejcastéji se jednd
o zékazniky. Pokud nebereme v potaz prace, které jsou samy o sobé nepiijemného
charakteru nebo pracovniky, ktefi danou praci vykondvaji z nelibosti, pak 1ze fici, ze vnitini
motivace lze podporovat u majoritntho mnozstvi pracovnikti (Urban, 2017, s. 14-16;

Armstrong, 2015, s. 218).
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Vnéjsi motivace

K vnéjsim faktorim motivace patii faktory, které zaméstnanci ziskavaji od své spolecnosti,
za piedpokladu, Ze danou praci realizuji efektivné v danych deadlinech. Ve vétSiné piipadt
se jednd o druh finan¢niho ohodnoceni jako jsou mzdy nebo prémie, je mozné také zahrnout
moznost kariérniho postupu v ramci spole¢nosti nebo narok na zvysSeni mzdy do budoucna.
Dalsi slozkou odmény jsou naptiklad pochvaly nebo zvySeni vyznamnosti prace. Do vnéjsi
motivace je mozné také zahrnout negativni druh ohodnoceni. Situace, kdy se vedoucti prace
uchyli k negativni formé motivace. Do této kategorie spadaji tresty jako jsou karné fizeni,
kritika nebo odebrani nenarokové slozky mzdy. Vyhodou vnéjSich faktorti ovlivitujicich
motivaci je okamzity a jasny vliv, ale je pravdépodobné, Ze nebudou pfiili§ efektivni
v dlouhodobém horizontu. U¢inng&j§i dlouhodobou motivaci budou pravdépodobng vnitini

motivatory, které cili na kvalitu pracovniho Zivota a neni tak na pracovniky naléhano

zvngjsku (Urban, 2017, s. 14-16; Armstrong, 2015, s. 218).
Hmotna motivace

V pracovnim prostfedi se Casto vyuzivaji hmotné motivace, jako odmény nebo sankce.
Mezi hmotné odmény patii zejména mzdy, prémie a bonusy, zatimco hmotné sankce
zahrnuji srazky ze mzdy, penalizace nebo pokuty. Mzda sama o sobé motivuje zaméstnance
k praci a dal$i hmotné odmény za vynikajici vykon nebo splnéni stanoveného standardu
mohou zvysit produktivitu zaméstnancti. Na druhou stranu sankce a penézni tresty
za nesplnéni standardi pomahaji udrzet vykonnost zaméstnanct. V praxi jsou vSak castéji
pouzivany hmotné sankce za chyby, které zaméstnanci udélaji (Urban, 2018, s.

nestrankovano; JaniSova, 2013, s. 237).

Samotnd hmotnd odmeéna v praci neni pro zaméstnance zcela rozhodujicim faktorem
motivace. To plati zejména pro zaméstnani, kde je zapotiebi vice intelektudlni prace
a kreativity. V tomto pfipadé jsou nejdulezitéjsi jiné faktory, jako naptiklad uznani, moznost
profesniho ristu a osobni rozvoj. Zaméstnanci vnimaji hmotnou odménu
spiSe jako samoziejmost a jako zakladni ptfedpoklad pro praci. To znamen4, Ze pokud nejsou
hmotné faktory uspokojeny, mize to zpusobit neuspokojeni, ale pokud jsou splnény,
neznamend to automaticky vyS$i motivaci zaméstnancli. Proto je dulezité,
aby zaméstnavatel¢ krom¢ hmotnych faktorti vytvofili prostiedi, které umoziuje rozvoj
arust zaméstnanci. Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace lze hmotnou

motivaci fadit mezi tzv. hygienické faktory. Pokud tyto faktory nejsou uspokojeny, mohou
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zpiisobit nespokojenost u zaméstnanci. Nicméné, i kdyz jsou tyto faktory splnény,
neznamend to automaticky vyssi motivaci zaméstnancii (Urban, 2018, s. nestrankovano;

JaniSova, 2013, s. 237).
Nehmotna motivace

Nemateridlni (nehmotna) motivace hraje ve vztahu zaméstnavatel-zaméstnanec kli¢ovou
roli. Zatimco finan¢ni odmény jsou pro mnohé zaméstnance dulezité, nejsou vSak jedinym
faktorem, ktery motivuje. Skute¢nou motivaci pro zaméstnance je napiiklad pocit uznani
a ocenéni za svou praci, moznost rozvijet své schopnosti a zkusenosti, nebo samostatnost
pfi plnéni ukold. Pro mnohé zaméstnance je také dulezité, aby mohli vykonavat praci,
kterd mé smysl a vidét konkrétni vysledky své prace (Urban, 2018, s. nestrdnkovano;

Boyarintsev, 2013, s. 165).

Tyto faktory patii k zdkladnim lidskym potifebam, které nelze uspokojit pouze penézi.
Organizace, které tuto skutecnost ignoruji, pfichdzeji o vyznamné motivaéni moznosti.
Pochopeni a vyuziti nemateridlni motivace mize vést k vysSsi spokojenosti zaméstnanct
a ke zvySeni jejich produktivity a vykonu. Proto je dulezité, aby organizace dbaly
na to, aby neopomijely tuto formu motivace a nabizely svym zaméstnancim i jiné¢ formy
odmeénovani a ocenéni nez jen finanéni (Urban, 2018, s. nestrankovano; Boyarintsev, 2013,

5. 165).
3.5 Rizeni projektd v tymu

Pro uspéch jakékoliv firmy je zapotiebi kvalitni fizeni vSech projektti dané organizace,

za pomoci urcitého systému, ktery je nejvhodnéjsi pro danou organizaci.

Rizeni projekti je vlastné aplikace n&jakého systému ke zdarnému splnéni ukolti s konkrétng
stanovenymi cili. Rizeni projektii se pak od klasického fizeni rozliduje v zavislosti na ¢ase,
kde klasické fizeni byva spiSe stadlého charakteru, zatimco fizeni projektl byva castéji
docasné. Za planovani i nasledné vcasné plnéni cild a vysledky fizeni projektt

je zodpovédny manazer.

Vybér nejlepsi metody fizeni projektd je zavisly na nékolika aspektech, zavisi na odvétvi
spolecnosti, odliSné metody budou aplikovany na vyvoj softwaru a jiné pak naptiklad
ve stavebnictvi, dale dle casovych moznosti, striktnéj$i harmonogram bude spiSe vyzadovat
napiiklad metodu Waterfall nebo metodu kritické cesty. I v soucasné dobé miizeme stale

pozorovat pouzivani Waterfall metody v nékterych softwarovych firmach. I kdyz existuji
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modernéj$i pristupy, nékteré spolecnosti stile uptednostiuji tuto metodu kvili
jeji jednoduchosti a srozumitelnosti v oblasti planovani a rozpoc¢tovani projekti. Kromé toho
umoziuje metoda Waterfall také snadné fizeni smluv se zdkaznikem, coZz je pro mnoho firem
dilezity faktor pfi vyvoji softwarovych produktii. Dal$im aspektem pak mulze byt vyse
rozpoctu, agilni metody fizeni vyzaduji mensi tymy, a proto jsou vhodné&jsi pro projekty,
kde neni moznost vétSiho rozpoctu. Dalsi aspekt je pak zévisly na druhu tymu. Samostatné
fizené tymy s dobrou komunikaci jsou vhodné pro Scrum nebo jiné agilni metody fizeni.
Dale je vhodné brat v potaz zapojeni externich stran na fizeni projektd, v pfipadé
pravidelnych kontrol nebo zpétné vazby naptiklad ze strany zdkaznikli v pribehu procesi.
Vhodné je zavést nékteré z agilnich metod fizeni, naopak v pfipadé, kdy jsou v ramci
projektu zmény povazovany spiSe za nezadouci, je vhodnéjsi volbou naptiklad metoda
Waterfall. Dal§imi aspekty pak muze byt napiiklad komplexnost projektli nebo nutnost
roz§itovani projektii (Microsoft, 2022; Sillitti, 2011, s. 14).

3.5.1 Metody Fizeni projektii

Metody fizeni projektti 1ze délit nékolika zpisoby. Pro tcely prace bylo zvoleno rozdéleni
na tradi¢ni a moderni metody fizeni projektu. S tim, Ze mezi ,,tradi¢nimi* metodami fizeni
projekti budou zminény metody vodopad (Waterfall) a metoda kritické cesty. A v ramci
,modernich* metod fizeni projektii budou popsany piedevs§im agilni metody fizeni projektd,
Scrum a Kanban. Modernim metoddm bude vénovana samostatna kapitola (viz kapitola

3.5.2).
Tradi¢ni metody Fizeni projekti

V ptipad¢ tradi¢niho fizeni projektl, oproti modernim metodam, jsou role vzdy jasné
rozdéleny. Tyto metody se vyvijely po desetileti a jsou pouzitelné pro znacné mnozstvi
oblasti. Kazdy ¢len tymu ma své zaméteni, kterého se striktné drzi, coz mize byt vyhodou.
Na druhou stranu nevyhodou je pak nutnost spolupriace zna¢ného mnozstvi pracovniki
pro dosazeni cile a ze strany zakaznikl nejsou pomérné dlouho patrné zadné vysledky,
cozmuze byt pro nékteré zakazniky nevyhovujici. V piipad¢ tradi¢nich metod fizeni
je nutnd podrobna dokumentace. Dalsi velkou vyhodou téchto metod je striktni fad, jistota
a pfedvidatelnost. Nejcastéji byvaji tradicni metody vyuzivany u velkych projektl,
kde dochazi ke kooperaci vice tymu a je zapotiebi dodrzeni urcitych deadlint. Tradi¢ni

metody fizeni projekt vSak ne vzdy poskytuji optimalni feSeni pro vyvoj softwaru. S timto
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védomim bylo vyvinuto n¢kolik modernich pfistupii projektového fizeni, které se snazi
prekonat omezeni tradi¢nich metod a nabidnout nové, efektivni zplisoby fizeni softwarovych
projekti. Tyto moderni postupy se snazi zohlednit specifické vlastnosti softwarového
vyvoje, jako jsou rychlost zmén, nestabilita a nejistota, a fesi tak vyzvy, které tradicni

metody nedokézi plné fesit (Prabhu, 2020, s. nestrankovano; Myslin, 2016, s. 23, 24).
Vodopad (Waterfall)

Metoda ftizeni projekti vodopad neboli Waterfall, je jednou z tradi¢nich metod ftizeni
projektl, kterd ma zna¢né vyhody, ale i nevyhody a vzdy je zapotiebi brat v potaz konkrétni
aspekty a pozadavky dané organizace. V ramci softwarové firmy je v optimalnim piipadé
metodologie vodopadu charakterizovana linedrnim piistupem k vyvoji softwaru,
kde je dulezitym prvkem peclivé definovany sled udalosti. Tento sled udalosti urcuje
jednotlivé faze projektu a stanovuje potadi, v jakém maji byt jednotlivé kroky provedeny.

(Turner, 2020; Myslin, 2016, s. 24).

Vodopad je tedy linedrni metodou s riznymi fdzemi v rdmci procesu (viz obrazek 4),
kde jednotlivé faze na sebe navazuji a postup do dalsi faze je vzdy podminén dokoncenim
ptedchozi faze. Jednotlivé faze jsou vzdy dokoncovany pouze jednim smérem nikdy
se nevraci (plynou jako vodopad). Napiiklad (Myslin, 2016) jsou uvazovany faze:
Pozadavky, Analyza, Navrh, Implementace, Testovani, Pfedani, Provoz. Dalsi podminkou
je pak nutnost stanoveni pozadavki a cili daného projektu vzdy predem. A pii aplikaci
této metody je vzdy patrné, v jaké fazi se nachdzime. Metoda je nejucinngj$i v piipade,
kdy ¢lenové tymu mohou spoléhat na to, ze ukoly dalSich ¢lenti tymu, pfedchézejici danému
ukolu, byly fadné¢ vypracovany. Metoda také funguje velmi dobfe v piipadé,
ze neni predpoklddano se znacnymi zménami béhem prace na projektu. Diky vodopadu
je mozné dosédhnout dobrého rozdéleni jednotlivych ukonti i v pfipadé slozitych a naro¢nych
projektl. Metoda je vSak podminéna tim, Ze zakaznici se podileji na procesu
v ramci jednotlivych fazi, ale vysledky jsou jim ptedkladdny az ve fazi predani,
kdy uz ale dodate¢né pozadavky ohledn€¢ zmén nejsou zadouci. Napiiklad pokud dojde
ve fazi testovani ke zjisténi chyb, pak je nutné se vratit do prvni faze a cely proces opakovat.
V dnesni dobé se vodopadova metoda nejcastéji vyuziva u mensich projektii, na kterych
se podili pouze jeden tym mensiho rozsahu a doba dokonceni je predpokladani
v rdmci kratkodobého  horizontu nebo napiiklad v pfipad€¢ vyrobnich zavodi

mezi kterymi neni mozné vracet produkty do ptedeslych fazi. Uplatnéni mize
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byt tak u vyrobnich procesti s dlouholetou tradici a neménnymi pravidly a postupy

(Microsoft, 2022; Veceta, 2022a; Myslin, 2016, s. 24-26).

Obrazek 4 — Jednotlivé faze procesu vodopadového modelu

Pozadavky

Analyza

Implementace

Testovani

Predani

Provoz

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022), dle Myslina (2016, s. 25)
Metoda kritické cesty (CPM)

Pro aplikaci metody kritické cesty je zapotiebi znat ¢asové rozlozeni ukold a je nutné
dodrzeni posloupnosti projekta. Nejlepsi vyuziti byva v ptipadé, kdy jsou na sobé urcité faze

procesu nutnych k dosazeni cile zavislé.

Prvnim krokem byva vypsani tkoll, jeZ jsou na sobé zavislé a ukontl, které nemusi
byt bezprostiedné vypracovany, aby nedoslo ke zpomaleni dokonceni projekti. Primarnim
cilem manazera je nalezeni optimélniho feSeni k dosazeni cile v co moznd nejkratSim
Casovém obdobi s minimalizaci zdrzeni, které by proces mohly zpomalovat. V ramci
této metody je kladen dlraz na postupné zpracovani projektli a co mozna nejpiesnéjsi
vyhodnoceni casové dotace jednotlivych ukold. NejbéznéjSimi technikami pro fizeni
projekti touto metodou jsou vyuzivany sloupcové grafy a sitové diagramy,
které jsou schopny vyvozovat nedostatky sloupcovych grafii. Z kazdého sitového diagramu

je vzdy patrna cesta, ktera je nejvice ¢asové narocnd, a pravé takova cesta se nazyva
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kazdé ¢innosti (Microsoft, 2022; Taghipour, 2020).
3.5.2 Agilni metody Fizeni projekti

Slovo agilni je mozné chapat jako dynamicky, pfizpisobivy nebo interaktivni. Agilni
metody fizeni pfinaSeji odliSné firemni hodnoty, chapani a kultury. Agilni metody

jsou zaméfeny na kooperaci, komunikaci a schopnosti pfizpiisobovat se zménam.
., Délame zdasadné to, co ma v danou chvili smysl, a délame to tak, jak nejlépe umime. *

Agilni zplsob fizeni stanovuje urcita pravidla, v ramci kterych je ale mozné ptizplsobeni
jednotlivych tymt dle vlastnich potieb pro docileni nejvétsi efektivity prace. Tymy byvaji
Casto definovany jako malé, svizné jednotky. Tento typ tymu pak cili pfedev§im na hodnoty
pro zakaznika. Shrnuti toho, co vlastné¢ definuje podstatu byt agilni, je definovéano
(viz kapitola Agilni manifest) v agilnim manifestu (Microsoft, 2022; Sochova, 2019, s. 13,
14).

Agilni metody fizeni projekti jsou jedny z metod, které umoziuji piedchézeni chyb
jiz od zacatku vzniku. Agilni metody zahrnuji metodiky, které zlepSuji praci ¢lend tymu
na projektech a tim umoziuji lep$i dosahovani cilii i zaclenéni zdkaznikd do vyvoje.
V porovnani s tradiénimi metodami fizeni projektii, kde je efektivita metod stanovena
vyzkumy jako 1:5, je efektivita agilnich metod v rdmci rozpoctu, Uspory Casu i zadané
funkcionality na absolutné odlisné urovni. Kromé lepsi kvality odvedené prace jsou
u agilnich metod spokojenéjsi jak zaméstnanci, tak 1 klienti. Je zde omezovano 1 mnozstvi
byrokracie. Pro dosahovani vySe zminénych vyhod je ale zapotiebi tym, ktery disponuje
vice odvétvovymi dovednostmi. Obzvlasté v ptipad¢ zavedeni metody Scrum. Zakladnim
pfedpokladem pak je osvojeni vhodnych nastrojli a jejich nasledné vyuziti ve vhodny cas,
vhodnym zplisobem. V ramci agilniho pfistupu je dosazeni cile projektu vnimano
jako zédkladni hodnota a vSe ostatni jsou pouze nastroje. VSechny projekty,
ve kterych jsou zavedeny agilni metody, je mozné relativné snadno fidit online néstroji,
které mohou vzdy aktudln€ informovat vSechny ¢leny tymu o stavu, ve kterém se projekty

nachazi. (Sochové, 2022; Vecerta, 2022b; Myslin, 2016, s. 29-31).
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Agilni Manifest

Agilni manifest je zdkladnim stavebnim kamenem kompletniho agilniho pfistupu,
s tim ze nejde o oficidlni dokument, ale spiSe o tvrzeni vydané skupinou vénujicich
se dané problematice. Agilni manifest vznikl v ndvaznosti na nedostatky metody Waterfall
a to predevSim z divodu pfizplisobeni se zrychlujicimu trhu a pozadavkim ze stran
zakaznikl. Z agilniho manifestu jsou tedy patrné zakladni rozdily mezi agilnim a tradi¢nim
zpiisobem fizeni projektii, vyplyvajicich pfedev§im z metody Waterfall (Vecera, 2022b;

Myslin, 2016, s. 29-31).

Sochova (2019, s. 14) a Myslin (2016, s. 31) definuji agilni manifest za pomoci totoznych
hodnot:

1. ,,Jednotlivci a interakce pred procesy a nastroji“

2., Fungujici software pred vycerpavajici dokumentaci*

3. .. Spoluprace se zakazniky pred vyjednavanim o smlouve*
4

., Reagovani na zmeny pred dodrzovanim planu *

Jednotlivci a interakce pied procesy a ndstroji, které jsou také podstatné, ale ve spojeni
s agilnim zptisobem fizeni nejsou klicové, jednotlivei a jejich pozadavky a pifinosy jsou
pro projekt mnohem podstatnéjsi. A praveé toto prvni tvrzeni je zaroven podstatnym rozdilem
oproti tradiénim metodam fizeni projektl, kde je naopak kladen diiraz na procesy a neni bran
zfetel na spokojenost pracovnikti. Manifest tedy v Zadném piipad¢ nenabadé k tomu procesy
a nastroje nevyuzivat viibec, ale jednotlivé tymy by mély mit moZnost si néstroje volit sami
a vyuzivat opravdu jen ty, které jim bezprostiedn& pomahaji k dosaZeni cile (Sochova, 2019,

s. 14; Myslin, 2016, s. 31, 32).

Fungujici software je v agilnim fizeni kliCovym faktorem, zatimco vycerpavajici
dokumentace je spiSe nastrojem k dosazeni cile. Manifest opét v zadném piipadé nefika nic
o tom, ze dokumentace by nemé¢la byt provadéna viibec, ale v agilnim fizeni je realizovana
spiSe pfirozenou formou, kdy je plynule pfi realizaci €innosti zapisovano, oproti tradi¢nim
metodam fizeni, kde je dokumentace ptfesné¢ definovdna, ma jasny a striktni format
od kterého se neni mozné odchylit a ¢lenové tymu jsou tak nuceni k traveni zna¢ného
mnozstvi Casu sepisovanim dokumentace do piedem urcenych formulati. ,, Dokumentace
je dulezita, ale neméla by prevazit nad vlastnim produktem. Naptiklad dokumentaci

funkcionalit danou procesem vyvoje, je mozné Upln€é vynechat a zastoupit ji kvalitni
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komunikaci mezi pracovniky, kteti se az nasledné dohodnou, co je nutné pro naslednou praci

zdokumentovat (Sochové, 2019, s. 15, 16; Myslin, 2016, s. 32).

Spoluprace se zékaznikem pted vyjednavanim o smlouvé, které byva mnohdy velmi ¢asove
naro¢né a musi se ho zic¢astnit pomérn¢ dost lidi (zdkaznici, pravnici, vedouci pracovnici...).
V agilnim fizeni je upfednostiiovdna ustni forma komunikace a spoluprace se zakazniky,
ktera ma potencial uspisit dosazeni pozadovaného cile prace, oproti uskuteciiovani setkani
pouze skrze soudy a pravni zastupce. Smlouvy jsou v agilnich metoddch samoziejmé
také sepisovany, ovSem tvofi spiSe zdkladni mantinely, které pocitaji s moznostmi zmén,
anejsou vynakladany velké casové dotace do sepisovani smluv do poslednich detaild,
kde pak zadna dal$i zména jizZ neni mozna a kde pak Castokrdt mlize nastat nepiijemna
situace pro obé smluvni strany (Myslin, 2016, s. 32; Sochova, 2019, s. 16, 17).

Reagovani na zmény ptred dodrZzovanim planu — V agilnim fizeni je kladen duraz, jak je vyse
zminéno, na komunikaci a spolupraci mezi zédkaznikem a dodavatelem. Je tfeba brat
na védomi, ze zakaznik mnohokrat neni odbornikem v oboru, ve kterém pozaduje vyrobu
produktu, proto jsou k dosaZeni kvalitniho, funkéniho produktu pro zakaznika zmény téméf
vzdy nutné. A pokud jsou v ptipadé tradi¢niho fizeni blokovany piesné nastavenym planem,
podrobnou byrokracii nebo cenovou politikou, mize se velmi snadno stat, ze vysledny
produkt bude pro zédkaznika nevyuzitelny. Plany a jejich dodrzovani jsou v agilnim fizeni
také dulezité, ale slouzi opéct spiSe jako mantinely, kterych je tfeba se drzet, ale nemélo
by dochazet k situacim, kdy plan je nastaven natolik konkrétn€, Ze svazuje ruce nékteré

ze spolupracujicich stran (Myslin, 2016, s. 33; Sochova, 2019, s. 17, 18).
Druhy agilnich metod

Dle Sochové (2019, s. 18) mezi metody agilniho fizeni patii niZe uvedené piistupy

a metodiky:
Scrum
Extreme Programming — Extrémni programovani (XP)
Kanban
Test Driven Development — Vyvoj fizeny testy (TDD)

Lean Development
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Myslin (2016, s. 33) pak jest¢ pridava vyvoj fizeny vlastnostmi — Feature Driven
Development (FDD) a Buchalcova (2005) pak jesté¢ vySe zminéné dopliluje o Dynamic
Systems Development Method (DSDM).

Scrum

Metoda Scrum je skloubenim agilniho fizeni s pfidanim dalSich krokl. Scrum tedy zahrnuje
vSechny vlastnosti Agilu, ale agilni metody nezahrnuji vS§echny vlastnosti Scrumu. Scrum
je nazev, ktery obsahuje metaforu spojenou s hrou rugby. Tento termin oznacuje konkrétni
herni situaci, ktera se v rugby vyskytuje. Scrummage, zkracené¢ Scrum, Cesky téz mlyn,
je moment, kdy se tym shromazd’uje a vytvaii ,lidsky mlyn®, stejn¢ jako je tomu ve hie
rugby. Béhem této herni situace se tym snazi ziskat nebo udrzet mi¢. Scrum je termin,
ktery se zacal pouzivat v souvislosti s agilnim projektovym fizenim jiz v devadesatych
letech. Konkrétné v roce 1993 byl realizovan prvni zdokumentovany projekt, ktery byl fizen
touto metodikou. Od té doby =ziskdvd Scrum stile vice na popularité a stadva
se ¢im dal vice rozsifenym piistupem k projektovému fizeni v riznych oblastech. Flexibilni
nastaveni metody Scrum umoziluje realizaci produktii vysoké kvality za pomoci kreativity
tymu. Scrum klade diiraz na stdlou adaptaci vi¢i zméndm a tim podnécuje komunikaci

a tymy se samostatnou organizaci (Vecera, 2022c; Vecera, 2022b; Dolezal, 2016, s. 314).

Metoda Scrum je aplikovéana skrze mensi tymy, které plni nastavené cile pomoci takzvanych
sprintli stanovenych na urcité casové obdobi, vétSinou v ramci tydnd, a to z toho diivodu,
aby bylo mozné dokoncovéani i obsahlych, slozitych projekti. Tym si stanovuje cil,
kterého chce dosahnout pomoci nékolika sprinti. Kazdy sprint je zaméfen na poskytnuti
ur¢ité hodnoty pro zakaznika nebo uzivatele. Aby byl kazdy sprint GspéSny, tym
se shromazd’'uje na planovacim setkani, kde se stanovi cil sprintu a planuje se, co bude
realizovano v prub&hu nésledujiciho sprintu. Tento planovaci proces je klicovou soucasti
metodiky Scrum a umoziuje tymu mit jasnou vizi a smér pro svou praci. Piestoze ptivodni
mysSlenka Scrumu byla zaloZena na praci v menSich tymech, tak dnesni pojeti je mozné
ivramci vice tymu i skrze velké spolecnosti. Metoda déli ¢leny tymu do ur€itych roli,
nastavuje cile, vysledky a jejich nasledné hodnoceni pro jednotlivé sprinty. V rameci sprintu
byvaji uskutectiovany denni kontroly a po dosazeni cile v ramci sprintu pak zavérecna

schiizka (Vecera, 2022¢; Microsoft, 2022; Rubin, 2012, s. 335).
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Rizika rizeni projektit Scrum metodou

Obecné u agilnich metod a metody Scrum ptfedevsim jsou zapotiebi kvalifikovani pracovnici
s potfebnymi znalostmi a zkuSenostmi, a proto dochdzi k tomu, Ze se implementace
této metody Castokrat zdarn€ podaii az na nékolikaty pokus. Je velmi Casté, ze lidé celi
riznym organiza¢nim, kulturnim a osobnostnim natlakiim, které mohou mit negativni dopad
na jejich schopnost plnit své pracovni role. Tyto faktory mohou byt piekazkou pro efektivni
pracovni vykon a mohou ovlivnit produktivitu a spokojenost zaméstnanci. Je dilezité
tyto faktory identifikovat a snazit se je eliminovat, aby mohli lidé plné€ vyuzit sviij potencial
a pracovat s co nejveétsi efektivitou. PfiliSné pozitivni naladéni vradmeci ukoll
muze zpisobovat opominani déleni ukoli. Nemélo by dochézet k ptfenaseni tkoli z jednoho
sprintu do sprintl nasledujicich, ¢imz by pak dochédzelo ke ztrat¢ Casu na vécech,
které se v ramci aktualniho sprintu nerealizuji. Tyto skutecnosti by nasledné pfedstavovaly
odpad. A vzniku pravé vySe zminéného ,,odpadu se snazi predchazet metoda Kanban

(Vecera, 2022c; Fowler, 2018, s. 48).
Tymové role
Scrum master

Scrum master mé zodpovédnost za posilovani strategie Scrum, coz je uskute¢fiovano
podporou a pomoci porozuméni Scrum teorii i1 praxi. Role Scrum mastera je kli¢ova pro
tymovou dynamiku a zajisténi dodrzovéani agilnich principii a hodnot. Scrum master
ma za kol dohliZet na to, aby tym pln¢ respektoval procesy a praktiky, které¢ spole¢né
ptijali, a aby se drZel agilniho pfistupu. Scrum master neni klasickym team leaderem,
ale pohybuje se mezi tymem a vSemi ruSivymi slozkami, které ptfichdzeji zvenci, piesto
je ale soucasti tymu, kterému by mél byt kdykoli k dispozici. Neni v§ak Zadouci kombinace
Scrum mastera zaroveh s Product Ownerem. Casto nebyva pfili§ efektivni ani kombinace
s vyvojarem, testerem nebo koucovani vice tyml dohromady. Cilem Scrum mastera
je zajisténi spokojeného self — organized tymu. Mezi dalsi cile je mozné zahrnout: pomoc
pfi realizaci cili tymu, redukce problémi, motivace, ochrana pfed rusivymi elementy,
které by mohly sniZzovat produktivitu pii praci. Vedeni Scrum mastera by nemélo
byt direktivniho charakteru, ale spiSe by mély byt aplikovany koucovaci principy. Role
Scrum mastera je pro dosaZeni, co mozna nejlepSich vysledkl tymu zasadni, a to pfedev§im
z pohledu feSeni konfliktdi, zlepSeni komunikace a motivace. Dand role se ale miZze

v pribéhu vyvoje tymu meénit. Nejprve je zapotiebi poskytovani rad a organizace tymu,
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ale postupem Casu by mélo dochézet k vytvateni self — organized tymu (Bfezina, 2020, s.

14,15; Patary, 2019, s. nestrankovano; Sochové, 2019, s. 31-33).
Product Owner

Product Owner nebo také produktovy vlastnik je pracovnik, ktery mé zodpovédnost za zisk
nejvys$i mozné urovné produktu, ktery je produkovan vyvojovym tymem. Zpisoby,
kterymi je vysoké trovné produktu dosahovéno jsou v kazdé organizaci odlisné (Biezina,

2020, s. 14).

Product Owner je vlastnikem produktu, ktery formuluje plany a vize projektu a komunikaci
jak tymu, tak i zdkazniklim a ma na starosti cely Product Backlog. Tento ¢lovék méa klicovou
roli pfi uvadéni produktu do béhu, a to od zacitku az do konce celého procesu.
Je zodpoveédny za Zivotaschopnost produktu a jeho vyvoj v priibéhu jeho Zivotniho cyklu.
Vlastnik produktu nese plnou odpovédnost za produkt v kazdém okamziku. Product Owner
stanovuje priority, ma na starosti business value a ROI produktu, ale neslouzi jako fidici
pracovnik v tymu. Product Owner vSak nepracuje sdm, ale na pomoc ma k dispozici tym
lidi. Stézejnim ukolem Product Ownera je fadné¢ pochopeni produktu, které¢ nésledné
zprostiedkovava dalSim cleniim tymu i managementu a zdkaznikiim. Zajistuje tedy jasné
pochopeni, pro¢ a jak se véci déji. Pfestoze styl komunikace jednotlivych skupin se mize
liSit, podstata i cil by mél byt vzdy jasny a stejny pro vSechny komunikované skupiny.
Product Owner travi jiz zna¢né mnozstvi Casu se zakazniky, a to predevSim z divodu
spravného pochopeni pozadavkii a moznosti jejich nasledné implementace do samotného
produktu, se snahou uskute¢fiovani spravnych rozhodnuti pro zvySovani hodnot

pro zakaznika (gochové, 2019, s. 33,34; McGreal, 2018, s. 15,16).
Scrum team (member)

Scrumové tymy — takové tymy jsou schopny samostatné organizace, pokryvaji veskera
funkéni odvétvi a mohou dosahovat cilii nezavisle na pracovnicich mimo tym. Scrum tym
ma schopnost samoorganizace—> je zodpoveédny jako celek za soulad v§ech jeho rozhodnuti,
které je zapotiebi, aby se shodovaly s obchodnimi cili a strategiemi. Tym pracuje spolecné
na dosazeni spolecnych cilt a zajistuje, ze kazdy krok v procesu je v souladu s témito cili.
Clenové tymu maji moznost volby vykonu prace. Scrum tymy odevzdavaji produkty b&hem
opetovnych cyklli pokazdé s nizkymi ptirtstky. Kladou velky diraz na hodnoceni a ndzory
zakaznikl 1 dalSich zapojenych stran. Tymy jsou slozeny z profesiondlnich pracovniki,

ktefi na zavér sprintu tvoii ptirtstek (Bfezina, 2020, s. 14; Verheyen, 2020, s. 36).
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Scrum ceremonie:

Kromé vyse zminénych roli metoda Scrum formuluje 5 ceremonii Scrum a tfi artefakty

(Bfezina, 2020, s. 14,15):
Sprint — jadro Scrumu, béhem kterého je vSe realizovano
Planovant sprintu — definuje, ¢eho a jakym zptisobem je sprintem dosazeno

Denni scrum — je schiizkou Scrum tymu, ktera je uskutecniovana na kratkou dobu kazdy den

a na které jsou stanoveny ¢innosti pro nasledujici den

Revize sprintu — revize sprintu je zhodnocenim dosazeného ptirtstku, s moznosti adaptace

produktového zasobniku prace neboli backlogu

Retrospektivita sprintu — moznost tymu k uskutecnéni sebereflexe a ke stanoveni

nasledujicich postupii vedoucich ke zdokonaleni dalSich sprintd
Scrumové artefakty:
Tti definované artefakty metody scrum (Bfezina, 2020, s. 15,16).

Produktovy backlog — produktovy backlog neboli zasobnik prace stanovuje veskeré aktivity,

které je tfeba uskutecnit pro dosazeni cile

Sprintovy backlog — jsou polozky, které se v ramci hierarchie nachazeji pod aktivitami
stanovenymi v ramci backlogu, patii sem plany na odevzdani pfirGstku a plany

na dosahovéani cilt sprintu.

Increment (Priristek) — ,,JJe soucet vSech polozek produktového backlogu dokoncenych

v pribéhu sprintu a hodnoty ptirastka ze vSech ptedchozich sprintd.*

Dokonceny pftirtstek v sobé vzdy zahrnuje hodnoty vSech ptedchozich ptirtstkl. Jednotlivé
ptirtistky na sebe musi navazovat a fungovat dohromady. Po skonceni sprintu je zapotiebi,
aby byl pfirtistek kompletni a musi spliltovat podminky dokoncenosti (Bfezina, 2020, s.

15,16).
Kanban

Kanban je japonsky vyraz, ktery doslovné znamena "viditelny zdznam". Ve svété agilniho
fizeni projektl se ale jedna o signaliza¢ni systém. Jeho hlavnim cilem je zajiSténi dostupnosti
a prehlednosti potfebnych tikoll a polozek, které maji byt dokonceny. Systém je vytvoren

tak, aby se dokézal pfizplisobit potfebam zakaznika a zahrnul vSe, co je pro néj dilezité.
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Celkové jde o metodiku, kterd umoziiuje vizudln€ zobrazovat tok tikoli a sledovat stav prace
na projektu. Metoda Kanban je procesem velmi tvarnym, a proto byva v rdmci spole¢nosti
hojné zavéadéna v ptipadech kdy metodika Scrum nebo Extreme Programming neni pfili$
vhodna. Pii aplikaci metody Kanban je tfeba brat zietel na to, Ze tato metoda neni striktné
stanovena, ale funguje na principu moznosti uzptisobeni dle konkrétnich potieb a pozadavk.
Za predpokladu, Ze ale budou splnény uréité principy (Sochova, 2019, s. 105; Lane, 2007, s.
111):

¢ Snizovani mnozstvi nedodélané prace

Snaha o maximalni snizeni doby prichodu

Nahled na progres

vvvvvv

v podniku samotnou metodou navadéna. Naopak metodu Kanban je pak mozné bud’
metodou Scrum nebo Extreme Programming inspirovat. V pifipadé zdarného zavedeni
se nebude jednat nikdy pouze o metodu Kanban, ale vzdy k ni bude néco piidano. Uplny
princip Kanbanu je obvykle doplnén pravidelnou retrospektivou, Meetingem,
programovacimi praktikami Extreme Programmingu, Backlogem s User Stories, tymovou
spolupraci nebo roli Product Ownera. Zisady Kanbanu se naopak hojné vyuZzivaji
ipro Scrum, kde usmérnéni nedokoncenych User Stories a nasledné usmériiovani
k co mozna nejrychlejSimu dokonceni, véetn¢ kvalitni vizualizace stavu Sprintu patii

mezi nejlepsi praktiky kvalitnich tym.

Kanban board je nastroj, ktery umoziiuje tymim vizualizovat a fidit tok své prace.
Tento nastroj funguje jako velka tabule s fadou sloupcti, které odpovidaji jednotlivym fazim
prace. Ukoly jsou zapisovany na kanban listky a nasledné pfitazeny k p¥isluinym sloupctim
(Obrazek 5). Kanban board je podobny tabulim ukold v ramci metodiky Scrum,
avSak vyuziva jiny pfistup k fizeni toku prace. Scrum se zamétuje na planovani a realizaci
ukoll v jednotlivych iteracich, zatimco Kanban se zaméfuje na vizualizaci a fizeni toku
prace v rdmci jednoho kontinualniho procesu. Je tieba si uvédomit, ze metoda Kanban
je priméarné zamétena na vizualizaci toku prace a umoziuje identifikovat pfipadné problémy
a sledovat pribéh prace (Homes, 2023, s. nestrankovano; Stellman, 2014, s. 327; Sochova,

2019, s. 105, 106).
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Obrazek 5 — Kanban board

KANBAN BOARD

Stories To Do In Progress | Testing Done

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022), dle The Kanban Method (2020)

Metoda Kanban miize pfispét k efektivnéjSimu a plynulejsimu pribéhu prace a podporovat
spolupraci v tymu. Nicménég, nezahrnuje informace o ¢asové naroc¢nosti jednotlivych ukolt
ani o kapacité tymu na dokonceni téchto tikoli v ramci jedné iterace. Aby se minimalizovalo
riziko vzniku uzkych mist v toku prace a zajistila se plynulost procest, doporucuje
se stanovit pro v8echny tikoly nebo ¢innosti maximalni pocet WIP2, ktery funguje jako limit
pro pocet kanbanovych ticketu, které 1ze zpracovavat soucasné. Tim se tymim umozni Iépe
planovat svou praci a zlepsit koordinaci mezi jednotlivymi ¢leny tymu. Celkové tedy Kanban
metoda s vyuzitim kanban boardu piinasi vyhody pro efektivné;jsi a plynulejsi pritbéh prace
v tymu (Homes, 2023, s. nestrankovéno; Stellman, 2014, s. 327, Sochova, 2019).

U vyse popsanych metodik byly vybrany a nasledné blize popsany pouze metodiky Scrum
a Kanban z toho diivodu, Ze se jich bude tykat nasledné i prakticka cast prace, kde vybrana

spole¢nost vyuziva prave agilni metodiku Scrum a Kanban.

2 = Work in progress; jednd se o maximalni pocet pracovnich polozek ve fazi zpracovani
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4 Vlastni prace

Vlastni &ast prace byla zpracovana ve spolupraci s Ceskou spofitelnou, a.s. V prvni &asti
jsou popsany informace o vybrané spolecnosti a nasledné informace o vybraném Tribu,
ktery je pro praci stézejni. Jsou zpracovany kapitoly o budovani, komunikaci, vzdélavani
se, motivaci a technikdch tymové spoluprace vyuzivanych v daném Tribu. Nésledné
je proveden kvantitativni vyzkum za pomoci dotaznikového Setfeni a kvalitativni vyzkum

za pomoci hloubkovych polostrukturovanych rozhovort.
4.1 Informace o vybrané spole¢nosti

Na Obréazku 6 je zndzornéno nové a staré logo Ceské spofitelny. Obé loga byla vloZena
z toho ditvodu, Zze Ceska spofitelna od ledna letogniho roku oficialné piedstavila své nové
logo, ale ve vétsing pripadii se stale Ize setkat spiSe s pivodnim logem. Proces pfechodu
na nové logo vyzaduje Cas pro postupné nahrazovéani starych materidlti novymi. Banka

v budoucnu planuje pouzivat pouze nové logo.

Obrazek 6 — Nové a staré logo Ceské spofitelny

1= CESKAS

spofitelna sporitelna

Zdroj: Nova vizudlni identita (2023)
Ceska spofitelna

Ceska spofitelna je bankou, kterd ptisobi na &eském trhu nejdéle. Poslanim spole&nosti
je smetovat spolecnost a lidi k prosperité, zastava nazor, ze pokud budou prosperovat lidé
jako jednotlivci a firmy, pak to povede k celkovému prospéchu celé spole¢nosti. Dalsim
poslanim spole¢nosti je podilet se na ,,siln€jsi a udrzitelnéjsi spolecnosti, kterd se sklada
z finan¢né silnych, vzdélanych a sebevédomych jednotlivet a spolecnosti. Vizi spolecnosti
je dosazeni do roku 2025 péti miliont fanouski (jako fanouSky vnima spolecnost osoby,
které jsou spokojeny se spolecnosti, jejimi produkty a sluzbami a nevahaji je doporucit
svym pratelim) (Udrzitelnost / ESG, 2023; Kdo jsme, 2023; Zprava o trvalé udrzitelnosti,
2023).
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Strategie spole¢nosti:

Ceska spofitelna postavila svou strategii na vizi ,,Erste 2030“, kterda ma ambici zménit
se z tradi¢ni banky na ,,spole¢nost finan¢niho zdravi, ktera vede jednotlivé cechy a firmy
k finanénimu zdravi prostfednictvim individudlniho personalizovaného poradenského
konceptu uréeného pro miliony klienti““. Stézejnim je ohled na udrzitelnost, ktera je vniméana
jako nezanedbatelnd mozZnost spolecnosti k prosperité. Spolecnost piiklada diraz
na celospolecenské problémy a klade si za cil o 100 % zvysit dostupnost bydleni a pomoci
firmam v ,zelené” transformaci ¢i tvorbé produkti se zvySenou ptidanou hodnotou

(Vseobecna prezentace, 2023).

Zakladni ¢iselné informace o spolecnosti, které se tykaji celkovych aktiv, poctu klientd,
poctu zaméstnancti, podilu na zédkladnim kapitalu a hlasovacich pravech spolecnosti a dalsi

informace jsou uvedeny v tabulce 1.

Tabulka 1 — Zékladni informace o spolecnosti ke konci roku 2022

Celkova aktiva 1 640 miliard K¢
Pocet klientd v Ceské spofitelng 4,5 milionu
Pocet aktivnich klientt internetového 2,1 milionu

bankovnictvi a Business 24

Podet zaméstnancti Finanéni skupiny CS | 10 010

Pocet pobocek 398

Pocdet bankomatt a transakénich kanala 1736

Pocet karet 3,4 milionu

Podil na zakladnim kapitalu a 100 % Erste Group Bank AG
hlasovacich pravech

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022), dle Kdo jsme (2023)
Historie:

Ceska spofitelna byla zalozena roku 1825. V roce 1948 doslo ke znarodnéni malych
spofitelen, vysledkem pfijeti zdkona o Ceskoslovenské federaci doslo roku 1967 ke vzniku
oddélené Ceské statni spofitelny a Slovenské statni spofitelny. Zména na akciovou

spolecnost nasledné¢ probehla roku 1991. V roce 2000 byl statem realizovan prodej 52 %
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Ceské spotitelny rakouské bance Erste Bank. Vroce 2016 byla uvefejnéna Ceskou
spofitelnou sluzba Moje zdravé finance, kde soucasti bylo poradenstvi a sluzby
u kterych byl kladen diiraz na optimalizaci rodinnych rozpoctti. Roku 2018 nésledné uvedla
Ceska spofitelna na trh moderni mobilni a internetové bankovnictvi George. 100 %
akcionatem Ceské spofitelny se stala Erste Group Bank roku 2018 (Veobecné prezentace,

2023; Fact Sheet, 2022).
Portfolio produktii, sluZeb a dalSich aktivit spole¢nosti:

Portfolio Ceské spofitelny je velmi rozsahlé a nespada pouze do oblasti finanénich sluzeb.
V nabidce spolecnosti je celkova Skéla nabizenych bankovnich produktt a sluzeb, které cili
jak na fyzické osoby, malé a stiedni podniky, mésta a obce, ale i velké podniky, jimZ nabizi
sluzby v oblasti finan¢nich trhii. Portfolio produktt spole¢nosti v oblasti finan¢nich sluzeb
— jedna se o ucty a karty (od détskych, ptes studentské az k Gctlim pro seniory, zahrani¢nim
atd.), pijcky, hypotéky, spotfeni (napiiklad stavebni, penzijni, détské vkladni knizky,
vkladové ucty a dalsi), rizné moznosti investovani, pojisténi (cestovni, zivotni, na bydleni,
ale 1 schopnosti splacet a dalsi), Abeceda penéz sucelem edukace ohledné finan¢ni
gramotnosti pfedevsim déti a seniorti a finan¢ni zdravi se zaméfenim na hlidani rozpoctu,
tvorbu rezervy, bydleni chytie, bezpe¢né pojisténi, splaceni v klidu a feSeni budoucnosti.
Zna¢né mnoZstvi z nabidky Ceské spofitelny jsou produkty nebo sluzby, které v ramei trhu
Ceské republiky zaujimaji predni pticky. Naptiklad v oblasti bankovnictvi se jedna
o korporatni uvéry, spotfebitelské uvery, celkové hypotecni avéry (podil 30 %), podilové
fondy (podil 26 %), sit’ bankomati a socialni bankovnictvi. Postoj a nabidku svych sluzeb

upravuje spolecnost lidem s riznymi druhy handicapti (Fact Sheet, 2022; Kdo jsme, 2023).

Ceska spofitelna vzdy usilovala o edukaci spoleénosti predev§im v kontextu hospodateni
a poskytnuti pfistupu k prosperité. Spolec¢nost podporuje finan¢ni gramotnost a je partnerem
nékolika vysokych Skol. Jiz od vzniku pfispiva k prosperité¢ rozvoje okoli a mistnich
komunit. Dal$i snahou spolecnosti je pfispivani ke zvySovani urovné Skolstvi, pomaha
seniorim, lidem s mentalnim postizenim, ale hledi také na prevenci drogovych zavislosti.
Spolecnost hledéla v dobé pandemie na pomoc zaméstnanciim a klientim nad rdmec
zakonnych povinnosti, klade dliraz na spolecenskou odpovédnost, kterou posuzuje

na zékladé dvou celosvétové uznavanych metodik — SDGs® a GRI*. Iniciativou Dobry

3 Cile udrzitelného rozvoje OSN
4 Mezinarodni standardy k méfeni a hodnoceni spole¢enské odpovédnosti
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soused napomaha k feSeni zalostné situace ohledn& socidlniho kapitalu Ceské republiky.
Spolecnost také nabizi socidlni bankovnictvi, které pomahd neziskovym a socidlnim
organizacim s posilovanim pravomoci k pfimému financovani, také jim dlouhodobé
a individualné nabizi rozmanit¢é moZznosti konzultaci. Spolecnost také dba na etiku
a compliance a podporuje kulturu a sport a skrze nadaci Ceské spotitelny, kterd patii
k 5 nejlepsim firemnim nadacim v Ceské republice a jejiz cilem je piispét mezi lety 2019
a 2023 ke vzdélavani sumou 500 milioni K¢ (Kdo jsme, 2023; VSeobecna prezentace, 2023;

Zprava o trvalé udrzitelnosti, 2023).

Spolecnost také klade velky diiraz na poskytovani stejnych moZnosti a podminek vSem
zamg&stnanclim pro vykon prace, skrze program Diversitas jsou zaruCeny stejné piileZitosti
vSem, bez ohledu na v€k nebo pohlavi. Program také podporuje piithodné podminky
pro navrat z rodicovské dovolené, dba na zdravotni stav zaméstnancti, poskytuje pomoc
zdravotn€ postiZzenym a mimo jiné se snazi o vyrovnani poctu Zen a muzl na manazerskych
pozicich a usiluje o aktivni provadéni age managementu. Diky tomuto postoji spolecnosti,
Ceska spotitelna ziskala ocenéni v projektu Siti matefskych center s ocenénim ,,Spoleénost
pratelska roding“. Déle dvé nejvyssi ocenéni jako firmy roku ,,Rovné ptilezitosti* v soutézi
Gender Studies Firma a druhé misto v soutézi TOP Odpovédna firma v kategorii ,,Firma

vstiicna OZP* (Rovné prtilezitosti, 2023).
ZavazKy spolecnosti z pohledu udrZitelnosti:

Pohledem Ceské spofitelny je, ze pokud ma spole¢nost tendence k tomu, aby se ji dafilo,
pak je zapotiebi brat v potaz udrzitelny rozvoj. Ceska spofitelna se v tomto ohledu pokousi
jit ptikladem a poskytovat pomoc klientim. Klicové strategie spolecnosti z pohledu
udrzitelnosti jsou nastaveny na 4 zdkladni pilife, jedna se o Finan¢ni zdravi, Respekt
k zivotnimu prostfedi (zvySovani energetické efektivity, snizovani CO2, ochrana vody,
pudy, lesy, zeméd¢lstvi, Spolecenska odpovédnost a Sprava a fizeni (rozmanitost ve spravni

rad¢, odménovani a dalsi.)

Aktualné spolecnost kazdy rok snizi o 8,4 %, od roku 2011 to ¢ini 50, 9 % celkové sniZeni
spotteby energie. Ohledné pilife Finan¢niho zdravi, konkrétné pti pohledu na Abecedu penéz
bylo dosazeno ptipojeni 553 Skol do programu (do konce roku 2021) a béhem roku 2021
bylo zapojeno 50 000 déti. Provozni uhlikova stopa byla ve srovnani s rokem 2011 sniZena
0 81,7 %, jedna se tedy o meziroéni pokles o 13,6 %. Diky nadaci Ceska spofitelna v pribéhu

poslednich 5 let prispéla 500 milioni K¢ do modernizace skolstvi.
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Zavazky Ceské spofitelny na zakladé uréitych Easovych horizonti: do roku 2023
ma spole¢nost ambice stat se v ramci vlastniho provozu klimaticky neutralni. Do roku 2025
je cilem ziskani rGznorodéjSich tymu, které budou tvofit zna¢nou konkurencéni vyhodu
a zkvalitiovat rozhodnuti spole¢nosti. V témze roce je projevena ze strany spolecnosti
také snaha o zlepSeni dostupnosti bydleni (skrze dcefinou spolec¢nost ,,Dostupné bydleni
Ceské spofitelny a.s.). Zavazek spole¢nosti do roku 2030 je zaméfen na ukondeni
financovani uhli. Do roku 2050 jsou aktivity nastaveny tak, aby bylo dosazeno ve spole¢nosti

uplné uhlikové neutrality (Zprava o trvalé udrzitelnosti, 2023; Udrzitelnost / ESG, 2023).
4.1.1 Organizacni a Fidici struktura

V ramci spolecnosti byl zvolen dualisticky systém vnitini struktury. Nejvy$Simi organy
spolecnosti jsou: valnd hromada, dozor¢i rada, vybor pro audit a pfedstavenstvo. Valna
hromada je nejvySsim organem spolecnosti a kona se minimaln¢ jedenkrat v daném ucetnim
obdobi a zaroven se musi vzdy uskutecnit do ¢tyf mésicti od konce ptedchoziho ucetniho
obdobi. Na valné hromad¢ maji zastoupeni ¢lenové predstavenstva, dozorci rady a clenové
vyboru pro audit. Naplni dozor¢i rady je dohled na vykonavani plisobnosti predstavenstva
a na &innost spole¢nosti. Dozoréi rada Ceské spofitelny se sklada z 9 ¢lend, z toho 6 Elent
je voleno a nasledné i odvolavano valnou hromadou a zbyli 3 ¢lenové jsou dosazovani
na pozice zameéstnanci spolec¢nosti. Organem spolecnosti je vybor pro audit, ktery se sklada
z 5 ¢lenti volenych valnou hromadou. Néplni vyboru pro audit je dozor nad ucinnosti
a funk¢ni nezavislosti interniho auditu a nad G¢innosti vnitini kontroly systému fizeni rizik.
Predstavenstvo spolecnosti je pak fidici orgdn, ktery zajiStuje vedeni Ccinnosti
a zastupitelnost spole¢nosti. Ma pravomoci k rozhodovani o zalezitostech spolecnosti.
Predstavenstvo je slozeno ze 6 Clend, v Cele s predsedou a mistoptedsedou, kterého jmenuje
pfedstavenstvo s ohledem na nazor dozor¢i rady. Na zakladé schématu organizacni struktury
Ceské spofitelny v piiloze 2 je patrné, e predsedou je Tomas Salomon, mistopiedsedou
Karel Mourek a clenem predstavenstva za IT oddéleni (do kterého spada
Tribe Risk Solution) je Martin Kobza. PfestoZe organiza¢ni struktura spolecnosti
byla zpracovéana na zaklad¢ vyrocni zpravy z roku 2021 vydané v 12.2022, tak po konzultaci
se zamé&stnancem spoleCnosti bylo na zaklad¢ interni dokumentace sepsdno aktualnéjsi
rozdéleni Tribl v IT oddéleni. Aktudlni Triby fadici se do IT oddéleni pod vedenim Martina
Kobzy jsou: IT finance a fizeni dodavatelti, Financial Interaction, IT technologie a provoz,

Assisted Channels, Corp. Daily Banking and Lending, Customer Solution, Wealth
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Management, Core System IT, Personalization, Engineering and Platforms a v ramci prace
zpracovavany Risk Solution (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.; (Stanovy Ceské

spoftitelny, a.s., 2022; Vyro¢ni zprava 2021, 2022).
4.1.2 Duvody transformace do agilniho prostiedi

V roce 2018 zacala banka vyrazné¢ ménit svij zptsob fungovani. Probé&hla transformace
smérem k agilnimu fizeni a nové byly vytvofeny tymy, nazvané "Squady", slozené
z pracovnikli z oblasti businessu a IT. Vedeni banky vsadilo na agilni zpiisob prace,
jakolepsi cestu k implementaci zmén a tymy byly pfeorganizovany tak,
aby se vice zaméfovaly na potteby klientl. Tento pfistup byl spolecnosti shledan
na zmeény, schopnost rychlej§i a efektivnéjsi realizace internich pozadavki a zvySeni
spokojenosti zakaznikil. Agilni struktura Ceské spofitelny tak umoziuje neustalé zlepSovani
na vSech urovnich organizace, od jednotlivct az po Squady a Triby. Hlavnim cilem této nové

organizace je vénovat vEtsi pozornost zdkaznickym potfebam a jejich u¢innému plnéni.

Transformace na agilni metodu fizeni projekti, o niz se hovofi, zahrnuje organiza¢ni zmény,
které se tykaji priblizn€ 1 300 zaméstnancti centralni pobocky. V roce 2020 bylo planovéano
ptevedeni dle potteby dalSich 600 pracovnikli z podplrnych tymi. Celkové se jedna
o zésadni pfesun v ramci organizac¢ni struktury spolecnosti, pro lepsi vybaveni budoucich

vyzev.

Pro dodavéni sluzeb byly organizovany cross-funkéni tymy v Tribech s jasnym tcelem
a odpovédnosti za cely proces, coz ma za nasledek minimalizaci poctu ptredavani.
Byla navrzena plochd organiza¢ni struktura, s minimalnim poctem manazerskych vrstev
a maximalnim zapojenim zaméstnanct. Dilezitou soucasti je diiraz na neustalé zlepSovani,
které poskytuje organizaci pruznost a schopnost adaptovat se na rychle ménici trh. Pti vSech
téchto zménach byly zachovany spravné systémy vnitini kontroly, z divodu zajisténi

bezpe&nosti a transparentnosti ¢innosti banky (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
4.2 Tribe Risk Solution

Tribe Risk Solution je samostatné oddéleni v Ceské spotitelné, které se specializuje na vyvoj
a provoz aplikaci pro fizeni riskovych procest v bance. Cilem oddé€leni je minimalizovat

rizika a zajistit bezpecné a stabilni fungovani bankovnich sluzeb pro klienty.
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4.2.1 Divody transformace oddéleni Risk Solution na Tribe

Moderné stavéné spolecnosti pouziva pojmy Tribe a CoE pro oznaceni skupin lidi
s podobnymi z4jmy a cili. Tyto terminy maji velmi podobny vyznam, ale i tak se v n¢kterych
vécech lisi.

Tribe vétSinou byva tvofen z neformalni skupiny lidi, ktefi pracuji v organizaci a sdileji
podobnou kulturu a hodnoty. Ackoliv mohou mit rizné pracovni pozice nebo hierarchické
postaveni, vytvaieji tuto skupinu na zakladé spoleénych zajmu a cili. Tato skupina
se vétSinou zaméfuje na stejny projekt, problém nebo zdjem. Skupina mlze zahrnovat
zaméstnance z riznych oddéleni a rliznych Grovni v hierarchii organizace. Prostiednictvim
vzéjemného sdileni informaci a spoluprace si ¢lenové Tribu navzajem pomahaji. Tribe
vyuziva velkou miru autonomie, coz méd za nasledek vétsi svobodu, ale zaroven

také odpovédnost (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).

Center of Excellence (Coe) je formalni skupina lidi v rdmci organizace, ktefi maji zv1astni
specializaci a odborné znalosti v dané oblasti. Do této oblasti spad4d naptiklad vyvoj,
vyzkum, technologie, nebo strategické planovani. Casto se stava, Ze tato skupina vznikne
s cilem posilit a zdokonalit urcity proces nebo zajistit uspéch v zasadnich oblastech
organizace. CoE nabizi vedeni, odborné znalosti a podporu ostatnim oddélenim organizace,
aby byla zlepSena jejich schopnost splnit své povinnosti vylepSenim jejich efektivity
a vykonu.

Oddéleni Risk Solution v roce 2022 zménil nazev z CoE Risk na Tribe Risk. Diivodem

tohoto piechodu bylo zna¢né rozsiteni vlastni ¢innosti vyvoje softwaru (Interni dokumentace

Ceské spofitelny, a.s.).
4.2.2 Agilni metoda ve vybraném Tribu

Scrum a Kanban jsou dvé nejpouzivanéjsi metody agilniho projektového fizeni. Tyto metody
se Casto pouzivaji v softwarovém vyvoji. Obé tyto metody maji své vyhody a nevyhody.
Vybér metody v ramci Ceské spofitelny bylo zapotiebi uzptisobit dle konkrétnich potieb

a cilii projektu.

Scrum je vyuzivan pro projekty, které¢ maji striktné definovany cil a zdkaznika. Zakaznik
definuje pozadavky. Tento piistup se zamétuje na tymovou spolupraci a komunikaci a jeho

zasadnimi prvky jsou sprinty, daily stand-up meetingy a retrospektivy. Squady
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jako jsou Smart Decesions Online, Rizeni zajiSténi a Compliance monit. a Setfeni podvodi

pouzivaji jako metodu fizeni projektl metodiku Scrum z diivodu jasné definovanych cila.

Metoda Kanban je urcena pro projekty, u kterych nejsou pozadavky na projekt zcela jasné
definovany nebo se prubézné¢ méni beéhem jeho realizace. Kanban jako metoda vyuziva
vizualizaci procesi a umoziluje pruzné a rychlé¢ reakce na pifipadné zmény. Kanban
jako metoda umoziuje snadnéj$i uspotadani priorit prace a vylepSeni efektivity procest
prostiednictvim omezeni mnozstvi pracovnich tkolii, snizeni zpozdéni a optimalizace
celkového toku prace. Squad Smart Decesions Offline je jedinym Squadem v ramci
rozebraného Tribu, ktery ptfebird ur€ité techniky z pravé vyse zminéné metodiky Kanban.
Tento zplsob fizeni projekti danému Squadu vyhovuje pievazné kvili ménicim

se pozadavkiim na jednotlivé projekty (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Agilni metoda, ktera nebyla vybrana

Test—driven development (TDD) je metoda vyvoje softwaru, pfi niZ vyvojafi nejprve pisi
automatizované testy, nez je implementovan kod, ktery testy projde. TDD ma mnoho vyhod,
véetné podpory psani modularniho a snadno testovatelného kdédu, coz snizuje néklady
na udrzbu automatizovanych testovacich sad. Mnoho organizaci stale nepouziva techniku
Test—driven development, ackoliv nema udrzovatelné sady automatizovanych unit testi.
Tribe Risk s touto technikou nema zkusSenosti, v dané oblasti. Musi se od zakladu zménit

zpiisob mysleni k vyvoji softwaru (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
4.2.3 Charakteristika Tribu

Agilni Ceskou spofitelnu tvoii predev§im lidé pracujici v tymech. Agilni struktura banky

umoziuje blizsi kontakt s klienty, efektivnéjsi a rychlejsi praci.

Tribe je hlavnim a nejvétsim tymem, ktery je sestaven z nékolika samostatnych menSich
tymil neboli Squadu, které vzajemné spolupracuji a podili se na seskupeni jednoho ¢i vice
spole¢nych cilti. Tribe obvykle miva mezi 50-150 ¢leny. V cele kazdého Tribu se nachazi

Tribe Lead a IT Area Lead.

Tribe Risk Solution zajist'uje a odpovida za n€kolik oblasti, véetné vyvoje aplikaci a dodavek
IT teSeni pro celou oblast risku. Vedle vyvoje aplikaci provadi i navrhy, exekuce

performance testl, kontrolu kvality feSeni a zajist'uje provoz. Do provozu spadd monitoring,

5 = testy ovéfujici funkénost a spravnost kodu
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feSeni produkénich incidentl a poskytnuti aplikaéni podpory pro IT feSeni a vybrané
aplikacni celky. Kromé toho také navrhuje IT strategii a kontroluje jeji napliiovani v souladu
s obchodni strategii. Tribe Risk také odpovida za kontinudlni odstraiovani IT dluhu, fidi
tvorbu roadmap pro jednotliva feseni, nastavuje aplika¢ni monitoring v souladu se standardy,
ladéni metrik, ,,application performance management a kapacitni pldnovani, pfipravuje
postupy a instrukce pro operatory datovych center. Tribe Risk déale zajistuje nasazovani
zmén do produkéniho prostiedi, fidi planované odstavky aplikaci, schvaluje nasazovani
zmeén, planuje, koordinuje a provadi zmény. V neposledni fadé¢ zajist'uje technickou spravu
a podporu provozu aplikaci (v€etn¢ pohotovostniho rezimu) a spolupracuje s EG na definici

cilové architektury pro oblast fizeni rizik (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).

Obrazek 7 — Struktura/ rozlozeni Tribu
Tribe Risk Solution

Developeii

Analytici

Testef1

Service
ownefi

Product
Q ownefi
/a
Rizeni oAt e
1 Decizion Decizion .. . Inomt. - Setfeni
Tribe Lead Ocline Offline zajiéténi podvod

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tribe Risk Solution je souéasti Ceské spofitelny a spada pod odpovédnost Martina Kobzy,
ktery se stard o IT oddéleni ve spolecnosti. Tento tym se déli na Ctyti Squady a pét Chapter,
pricemz kazdy Chapter ma svého vlastniho vidce (Chapter Leada). Tito vidci se snazi
rozvijet své tymy v konkrétnim femesle a umoznit jim dosdhnout co nejlepsich vysledkd.
Kazdy ¢len Chapetru spada pod Squad, ktery je veden konkrétnim Product Ownerem. Timto
zpusobem se Chaptery a Squady mezi sebou vzajemné propojuji viz obrazek 7. Z obrazku
7 je také patrné, ze v Tribu se nachazi 4 Squady, kterymi jsou: Smart Decisions Online,
Smart Decisions Offline, Rizeni zaji§téni, Compliance monitoring— Setfeni podvodii (Interni

dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
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4.2.4 Tymové role

U agilniho uspoiadani v Ceské spofiteln& potazmo i v ramci posuzovaného Tribu je mozné
se setkat s rolemi: Product Owner, Chapter Lead, IT Area Lead (role cross Triby pokud
jsi nemyslela IT Area Lead, kterého nemame), Tribe Lead nebo také s rolemi jako CoE Lead
nebo Agilni kouc¢, ale tyto dvé role se nachdzi pouze v ramci dané spolecnosti, ale nejsou
zastoupeny v daném Tribu. Role Product Ownera a Chapter Leada budou popsany
az u ptislusnych kapitol (Chapter a Squad) niZe, z toho divodu, Ze zajist'uji stéZejni role

pro dané tymy, které jsou zpracovany dle (Konzultace, 2023).
Tribe lead

Vedouci Tribu, ktery udrzuje a definuje vizi celého Tribu, déla strategickd rozhodnuti
na urovni Tribu a zajiSt'uje spolupraci Squadii v rdmci daného Tribu. To vSe ve spolupraci

s IT area leadem a Tribe agile coachem.
CoE Lead

CoE Lead neboli vedouci center expertiz. Vedouci center expertiz neni soucasti Zadného
Tribu. Jeho hlavni odpovédnosti je fidit konkrétni odborné centrum a zajistit, ze znalosti
a dovednosti tohoto centra jsou efektivné poskytovany dal§im tymidm v organizaci,

zpravidla formou poskytovani kapacit expertii dan¢ho centra.
Agilni kou¢

V ramci popisovaného Tribu agilni kou¢ neni zastoupen, ov§em v rdmci celé spolecnosti
své zastoupeni ma. Agilni kou¢ ma rozsdhlé znalosti agilnich metodik a napomaha
efektivnimu fungovani tymu. Podporuje, motivuje a povzbuzuje tymy k vySSimu
a dlouhodobé udrzitelnému vykonu s dirazem na maximalizaci dodavané hodnoty
zdkaznikovi. Vytvaii transparentni a bezpecné prostiedi, které je postavené
na podnikatelském pfistupu, prebirani odpovédnosti, sebereflexi, neustalém zlepSovani
se, praci s daty a uceni se novému. Agilni kou¢ také pomaha vytvaiet prostredi, ve kterém

mohou fungovat autonomni tymy, které pracuji naptic celou bankou.
4.2.5 Chaptery

Chaptery zastit'uji odbornosti napti¢ Squady a fesi predevsim odbornosti ¢lentl a tim zajist'uji

zvySovani kvality ve Squadech. Jednotlivé Chaptery se ve spole¢nosti skladaji ze specialistil
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vzdy v konkrétni oblasti, ktefi maji na starosti detailngj$i ¢ast craftu. Specialisté propojeni

v jednotlivych Chapterech mohou byt z riiznych Squadi, poptipadé n€kdy i z riznych Tribt.

Dtlezitou soucasti banky budoucnosti je rozvoj jednotlivych profesi v ramci ptisluSnych
pracovnich pozic, v Ceské spofitelné se nazyvaji také jako femesla (crafty). Zajem a péce
o jednotlivé crafty umozni lidem rist v oblasti dovednosti, schopnosti a vzajemné
spoluprace. To se nasledn¢ ptizniv€ projevuje jak u zdkaznikd, tak v zastupitelnosti, lepsi
kooperaci roli uvniti i napfi¢ riznymi tymy a ve finale i v ristu a ve zvySeni efektivity
v celé bance. VSechny Chaptery jsou organizovany do 16 Areas, které mezi sebou uzce
spolupracuji a které jsou vedeny Area Leady. Veskeré nize popsané role/chaptery

jsou zpracovany na zakladé (Konzultace, 2023) .

16 crafti definovanych v Ceské spofitelng:

o CJ experti e Product Ownefti

e Developefi e Project manazefi
e Analytici e User experience

o Testefi e Service ownefi

e Engagement experti e IT security

e Agilni koucové e Infra experti

e Architecture a designéfi e Operatofi

e Data e [T support

Zaméfeni dle craftd, kterd se nachédzeji v popisovaném konkrétnim Tribu jsou: Testefi,
Analytici, Developeti, Product Owneti a Service Owneti. Chaptery jsou koordinovany
Chapter leady. Kazdy craft (femeslo) pak zastfeSuje konkrétni Area, kterou vede Area lead.
V ramci spolecnosti se pak jesté pouziva oznaceni Guilda, coz je dobrovolné propojeni lidi,
které spojuje zajem o danou oblast, v Ceské spofitelné se pak jedna napiiklad o servicing®

nebo digiguildu’.
Area lead

Area lead je vzdy zodpovédny za jedno z 16 profesi napti¢ celou Ceskou spoftitelnou. Area
Lead je zodpovédny za rozvoj a udrzovani vysoké tirovn¢ pracovnikd v aree (v piipade

IT Area leada se jedna o pracovniky IT) napti¢ Chaptery daného femesla. Standardizuje

¢ = poskytovéni sluzeb v oblasti financi a technologii
7 = online komunita pro spolupraci na digitalnich projektech a vyvoji dovednosti
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nastroje a metodiky v rdmci daného craftu, definuje rozvojové oblasti a témata pro skupinu

Chapter leadl ve svém craftu a hlida si i prolinani a pfesahy svého craftu s crafty ptibuznymi.
Chapter lead

Chapter lead pracuje pfiblizné polovinu svého €asu ve Squadu v rdmci své pozice,
jako naptiklad developer nebo analytik. Soucasn¢ ve druhé poloviné svych pracovnich
aktivit, zastfeSuje odborné know-how napfi¢ riznymi Squady v urcité expertni oblasti
Chapteru. Chapter lead tedy fesi rlst schopnosti, odbornosti ¢lenti a zvySovani kvality

v daném femesle napti¢ Squady Tribu.
Service Owner

V daném Tribu se nachézi 12 Service Ownert, ktefi maji odpovédnost za bankovni systémy
a sluzby, které musi byt pro klienty a ostatni kolegy vzdy dostupné, rychlé a funkéni.
Jejich naplni prace je definovat a spravovat sluzby, planovat strategie pro budouci vyvoj
a spolupracovat s ostatnimi oddélenimi, z divodu zajisténi efektivni a plné integrované
sluzby. U pozice Service Ownerl je zapotiebi brat v uvahu rizika, sledovat vykon
poskytovanych sluzeb a pravidelné prezentovat vysledky a vykony, pro moznost lepSiho
rozpoznavani  pftilezitosti pro inovace a zlepSeni poskytovanych  sluzeb.
A pravé témito zpisoby pomadhaji zabezpelit, ze bankovni systémy a sluzby budou

pro klienty i dalsi kolegy vzdy spolehlivé a kvalitni.
Developer

Developeti fe$i pozadavky a tkoly vytvofenim fungujictho a udrzitelného softwaru,
mize se jednat napiiklad o novou webovou aplikaci, nastroje pro prace s daty
nebo automatizaci rutinnich ¢innosti. Developeti musi byt schopni spolupracovat s ostatnimi
kolegy v Tribu, jako jsou Product Ownefi a testefi, aby zajistili, Ze softwarovy produkt
bude vzdy plnit potieby a ocekavani zdkaznika. Developefi jsou dulezitymi tvilrci
softwarovych feSeni, kteti pfispivaji ke zlepSeni a k automatizaci mnoha oblasti dneSniho

byznysu. V daném Tribu se nachazi 10 developert.
Analytik

Analytici na zékladé potteb klientl a dalSich zainteresovanych stran analyzuji dopady,
navrhuji procesy a funkce aplikaci. Analytici se dobfe orientuji v obchodnich procesech
itechnologiich. ~To vSe pfina8i do tymu vramci kompletni predstavy

o tom co, jak, kde a pro¢ se ma zménit. V Tribe Risk Solution se nachdzi 18 analytiki.
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Tester

Testeti hlidaji, aby vSe fungovalo tak, jak ma, a to za pomoci pfedem pfipravenych scénait.
Testeti posuzuji dodavany software a odhaluji pfipadné chyby nebo podavaji navrhy
na vylepSeni. Do naplné¢ prace dané¢ho craftu spada také hledani zpiisobli, jak chybam

predchazet.

Dalsi popisy jednotlivych crafti budou vypracovany pouze okrajové ztoho divodu,
ze v dané spole€nosti zastoupeni maji, ale pro posouzeni prace ve vybraném Tribu stéZejni

nejsou. V daném Chapteru se nachazi 7 testera.

Role CJ Experta je velmi riznorod4, vymysli nové produkty a sluzby, déla vyzkumy,
tvofi komunikaci, Skoli bankéfe a musi znat bankovni nastroje a procesy. Primarné je hlasem

zakaznika a je v pfimém kontaktu se zdkazniky a uzivateli sluzeb spole¢nosti.

Datovi specialisté méni surova data v uzite¢né informace, analyzuji potfeby obchodnich
utvard, navrhuji feSeni a pfipravuji data i reporty tak, aby vSichni méli veskera data v ptipadé

potieby k dispozici.

Designéri Siroce pokryvaji role od centrdlni enterprise architektury az po névrhy feSeni
pfimo v Tribech a Squadech. Technicti designéfi se pak staraji o platformy a technologie,

které vSe pohani.

Hlavnim cilem Engagement experta je ziskdni fanouskl Ceské spofitelny. K roz§ifeni
a komunikaci informaci vyuzivd mnoho zptisobi a kanalti, mezi které spada jak CRM,

socialni sité nebo televize, radio a noviny, tak e-maily, sponzoring nebo charitativni akce.

Projektovy manaZer pomaéha s koordinaci jednotlivych aktivit zaméstnancti ¢i tymdu.

Zajistuje, aby v ramci projekti bylo doddno ve stanoveném terminu, kvalité a rozpoctu.

User expert se specializuje na dosahovani pozitivniho uZzivatelského zazitku,
ktery je navrhovan na zéklad¢ Business cilii Ceské spoftitelny a ndsledné oveétovan s uzivateli

produktti.

User experience se zaméiuje na navrhovani digitalnich produktt jako jsou webové stranky,

mobilni a desktopové aplikace, bankomaty nebo interni software.

Poslanim IT security je navrh implementace a pribézna kontrola opatfeni minimalizujicich
identifikovana rizika. ZajiStuje rozvoj a spravu bezpecnostnich feSeni v oblastech jako

je identita PKI, vyhleddvani zranitelnosti nebo SIEM.
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Infra expert zajiSt'uje spravu, rozvoj a garantovanou dostupnost IT a systému bance. Cilem
je, aby klienti a zdkaznici mohli kdykoliv vyuzivat sluzby banky, v potfebném rozsahu

a kvalité.

IT support piinasi uzivatelim podporu pfi feSeni potizi v Siroké oblasti IT, ma piehled
o fungovani IT technologii napii¢ bankou. Je technickou oporou zaméstnanctim Ceské

spofitelny.
4.2.6 Squady

V Ceské spofitelng jsou Squady zakladnimi agilnimi tymy, které jsou zaméfeny na vyvoj
jednotlivé funkcionality nebo produktu. Squady jsou pak slozeny z expertl skrze rtzné
odbornosti. Squady funguji pfevazné autonomné, takze kazdy tym sam sebe a svou praci
organizuje tak, aby plnil stanovené cile a zajistil dodani o¢ekavanych vystupti. Kazdy ¢len
Squadu by zaroven mél byt clenem Chapteru, coz umoznuje efektivni sdileni zkuSenosti
a znalosti napfi¢ rliznymi tymy v organizaci. Jednotlivé Squady jsou koordinovany
Product Ownery. Veskeré nize popsané Squady jsou zpracovany z Interni dokumentace

Ceské spofitelny, a.s.
Product Owner

Product Owner pfichazi s vizi toho co a pro koho se bude délat. Je zodpovédny za vyvoj,
vznik, rdmec a dal$i rozvoj produktu vzdy s cilem, co nejlépe uspokojit z4jmy klienta
a potfeby banky dle aktudlnich business cilii. M4 na starosti definovani vize produktl
a jeji transparentni komunikaci tymu, zdkazniklim, ale i spolecnosti. Product Owner
dale definuje priority a urcuje na které funkcionalité se bude pracovat dfive, na které pozdéji

a na které viibec (Konzultace, 2023).
Squad members

Squad members neboli ¢lenové tymu mezi sebou tizce spolupracuji na feseni ukolt daného
Sprintu (cca 2-3 tydny dlouhy cyklus vyvoje) a spolecné odpovidaji za kvalitu kone¢ného
feSeni/dodavky Sprintu. Po kazdém ukonc¢eném Sprintu ¢lenové tymu hodnoti sviij vykon
vramci Sprintu jako celku i vzdjemné jako jednotlivcl. VSichni se spolupodili
na rozhodovéni, vyvoji produktu a hledani nejlep§tho mozného feSeni pro zakaznika

(Konzultace, 2023).
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Smart Decisions Online

Squad Smart Decisions Online ma celkem 16 ¢lenli. Squad ma na starosti Product Owner

(pro ucely prace Respondent A).

Nékteré produkty jsou interniho vyvoje a nékteré dodava externi dodavatelska firma. Vyvoj

produktt je tedy nakombinovany.

Squad Smart Decision Online spravuje riskové systémy v oblasti online uvéra (zajiSténych

1 nezajisténych) ve vsech klientskych segmentech.

Ve Squadu jsou provozovéana feSeni, kterd jsou z pohledu regualatoriky (CNB, ECB)
povinnd a kterd pomahaji pobockovym pracovnikim a pracovnikiim v oddélenich risku
nalézt takovou vysi pijcky/avéru, kterd je pro banku z pohledu uvérovych rizik

akceptovatelnd a zaroven u klienta snizuje riziko jeho pfeuvérovani (jeho schopnost splacet).
Smart Decisions Offline

Squad Smart Decisions Offline méa celkové 18 ¢lenti. Tento Squad fidi Product Owner
(Respondent B). Diive se pro vyvoj tohoto projektu spoléhal na externiho dodavatele,
ale s postupem casu se tento Squad rozrostl a plné¢ pievzal veskery vyvojovy proces

v ramci svého tymu.

Squad Smart Decisions Offline spravuje a rozviji aplikaci PowerCurve Collections (COL)
v Ceské spofitelng, ktera pokryva Retail a MSE klientelu. Hlavni funk&nosti jsou upominéni
a vymahani dluht klientti banky. Déle spravuje a rozviji aplikaci Risk Master Database

(RMD) v CS, pro podporu rozhodovéni v oblastech:

e Scoring PI, MSE, CORP
e Limit management Pl a MSE
e Collections strategy PI a MSE

e EWS customer strategies

V neposledni fad¢ spravuje vstupy a vystupy decision nastroje TRIAD a fesi navazny

reporting a spravu dat.
Rizeni zajiSténi
Squad Rizeni zajisténi ma celkem 6 Clentli. Rizeni zajisténi ma na starosti Product Owner

(Respondent C). Tento Squad pro vyvoj vyuzivd externi dodavatelské firmy,

nékteré 1 se sidlem v Mad’arsku.
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Tym fizeni zajiSténi spravuje aplikace, které slouzi primarné pro skladovani a Upravu

zajisténi v ramci Ceské spotitelny.

Jedna se o zajisténi produktd ptfi ptipadné neschopnosti splacet dany produkt. Primarni
subjekt zajisténi je nemovitost, kterd je hlidana pomocich webovych sluzeb vici katastru

nemovitosti. Dal§imi typy zajiSténi jsou naptiklad sménky ¢i movitosti.
Compliance monit. a Setfeni podvodii

Squad Compliance monit. a Setfeni podvodu obsahuje 7 ¢lentl. Vedoucim Squadu je Product
Owner (Respondent D). Pro vyvoj produktii v ramci tohoto Squadu jsou najimani externi
dodavatelé. Jedna se o spole¢nosti, které se primarné zabyvaji vyvojem pro velké korporaty.

Jedna se o jednoho dodavatele z Ceské republiky a druhého z Izraele.

Tym Compliance monit. a Setfeni podvodli spravuje systémy pro oblast compliance

a bezpecnost banky a jejich klienti.

Tento squad provozuje feSeni, které chrani klienty a banku pied bezpe¢nostnimi hrozbami

a brani moznym podvodiim (phishing, vishing, family fraud, atp.).
4.3 Budovani tymu

Ceska spofitelna klade diiraz na kvalitu svého nédborového procesu, aby zajistila piijimani

nejlepSich moznych kandidati, kteti vyhovuji pozadavkiim daného pracovniho mista.
Proces naboru

Samotny proces naboru novych zaméstnancii za¢ina nejprve zvetejnénim volné pracovni
pozice na internetovych strankach spolecnosti a dalSich vhodnych kandlech. Potencidlni
zdjemci maji moznost na nabidku pozice reagovat prostfednictvim vyplnéni online
formulafe s pfipojenim svého Zivotopisu a motivaéniho dopisu. Tento prvni krok
tedy slouzi k ziskani potfebnych informaci o zajemcich a k vytvotfeni zakladni databaze

uchazeci, kteti by mohli byt vhodni k dal$imu postupu v rdmci vybérového fizeni.

Pribéh vybérového tizeni zavisi na druhu pracovni pozice. Naptiklad u juniornéjsich pozic
se vétSinou konaji dvé kola vybérového fizeni — pohovor a poté nasleduje assessment
centrum. U specializovanych pozic je obvyklé, ze se konaji v 2 az 3 kolech,
ktera mohou zahrnovat pohovor, assessment centrum, odborné testy a pripadné i pohovor

s nadfizenym a tymem.
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Jesté pred prvni kolem vybérového fizeni probiha kratkd komunikace s recruiterem,
ve které jsou feSeny zdkladni pozadavky. Prvni kolo vybérového fizeni pak zahrnuje
ve vétSing piipadi pohovor, kterého se ucastni personalista z HR, Chapter lead a

Product Owner (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).

Kandidati, kteti prosli prvnim vybérovym kolem, jsou pozvani na druhé kolo, kde jsou

detailngji ovéreny jejich schopnosti a dovednosti predevsim v ramci technickych znalosti.

Druhé kolo se vétsinou kona i za p¥itomnosti tymu. Cim dél tim vice je zvykem, Ze
u vybérového fizeni jsou zafazovany ,technické kalibrace™, které jsou provazeny
znalostnimi testy, z toho diivodu, aby byly ovéteny znalosti uchazece i jinym zpiisobem
nez pouze intuitivnim. Ve druhém kole po ovéfeni znalosti a dovednosti jsou také sdélovany
finan¢ni a pracovni podminky. V tomto kole jsou tedy sdéleny vSechny potiebné informace

kandidatim.

Prvni kolo byva ¢asto uskute¢tiovano online formou oproti druhému kolu, které se nejcastéji
kona jiz osobné. VZzdy je snaha o to, aby alesponl jedno z kol vybérového fizeni prob&hlo
fyzickou formou. V pfipadé nékterych pozic je mozné vybérové fizeni uskutecnit realizaci

konkrétniho praktického tikolu ve spolupraci s konkrétnim pracovnikem daného tymu.

Vysledkem celého ndborového procesu je nabidka nejlepSim kandidatim na misto
ve spole¢nosti. Ceska spofitelna dba na transparentnost a férovost celého procesu a zajist'uje
tak rovné piileZitosti pro viechny zicastnéné (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.;

(Product Owner, 2023).
Metody posuzovani vhodnosti kandidati

Vramci Ceské spofitelny jsou vyuzivany metody posuzovani vhodnosti kandidati:
Behavioralni pohovor, osobnostni dotazniky, ptipadové studie, modelové situace, odborné
testy, jazykové testy, assessment centra. Metoda je zvolena vzdy po piedchozi dohodé

(Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Metody vyhledavani kandidati

Ceska Spofitelna vyuziva nejriznéjsi metody k vyhledavani kandidatd pro volné pracovni
pozice. Mezi nejcastéji vyuzivané moznosti v Ceské spofiteln€¢ je mozné zahrnout

nize vypsané metody pro vyhledavani kandidata:
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e Socidlni sit¢ (LinkedIn, e Doporuceni (od zaméstnancti

Facebook...) a manazeri)
e Pracovni portaly e Pracovni veletrhy
e Vlastni databaze e Konference
e Firemni intranet e Jiné akce (specialni vzdélavaci
e Vlastni marketingové akvizice programy)
(tisk, stanky v obchodnich e Piimé osloveni (e-mail)
centrech, letaky...) e Kariérni web Ceské spofitelny

e Stiedni a vysoké Skoly

Ceska spofitelna viak kvyhledavani kandidatih nevyuzivd personalni agentury
(Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).

Staz

Staz v Ceské spofitelnd nabizi studentim a absolventim neopakovatelnou piileZitost,
jak ziskat zkuSenosti z praxe a zaroven umoziuje posilovat své odborné znalosti a pracovat
na rozvoji svych osobnostnich dovednosti. Ugastnici maji béhem staze moznost poznat riizné
oblasti bankovnictvi a ziskat cenné zkuSenosti od odbornikli v oblastech, jako jsou fizeni
rizik, produktovy management, marketing, finance a IT. Stazisti maji také ptilezitost zapojit
se do konkrétnich projektii a spolupracovat s nejriznéjSimi tymy a diky tomu ziskat
konkrétni predstavu o fungovani bankovniho pramyslu. Staz také nabizi pfilezitost
prozkoumat rizné tkoly a funkce, ¢imz mohou Iépe pochopit, kam budou smérovat
jejich zajmy v budoucnu. Kromé ziskavani odbornych znalosti a praktickych zkuSenosti
Giastnici staze v Ceské spofitelné také absolvuji tréninky a workshopy, které se zaméiuji
na rozvoj tzv. mékkych dovednosti, jako jsou napf. prezentace a tymova spoluprace.
Tyto aktivity ptispivaji k rozvoji osobnostniho potencidlu ucastnikii stdze. Diky stazi
si mohou manazefi udélat pfedstavu o fungovani a pracovnim nasazeni daného jedince.
Staz mize byt vyznamnou vyhodou pro Gcastniky pii hledani zaméstnani z toho diivodu,
ze manazefi obvykle pfihlizeji k tomu, zda uchazec¢i absolvovali staz a jaké zkuSenosti
béhem ni ziskali. To umoznuje Gcastniklim ziskat vyhodu pii vybéru na pracovni pozici
v dané spolecnosti. V piipadé kladné¢ho zhodnoceni spoluprace se stazistou, po ukonceni
staze spoleCnost dava studentim a absolventliim pfileZitost k setrvani ve spolecnosti
a uzavieni tak urcité¢ho pracovniho poméru na n€jaké z volnych pozic spolecnosti (Trainee

program, 2023; Studentska staz, 2023).
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4.4 Tymova komunikace

V Ceské spotitelng, ostatn¢ jako ve vétSin€ spole¢nostech se komunikace povazuje
za zésadni prvek uspéSného fungovani tymu. Proto se Ceska spofitelna snazi zajistit,
aby byla vyména informaci mezi ¢leny tymu co nejkvalitnéjsi. Nize jsou popsany metody

komunikace, které jsou v Ceské spofitelné vyuzivany.
4.4.1 Interni komunikace v Ceské spotitelné

Kvalitné nastavena interni komunikace je také velmi podstatnym faktorem
kazdé spolecnosti, ktery ma potencidl zvysit motivaci zaméstnancl, zvysit pracovni
vykonnost a s tim nasledné souvisi zlepSeni konkurenceschopnosti firmy a moznost usetfeni
nakladt. Z toho divodu i Ceska spofitelna klade diiraz na fadné nastavené komunikaéni
kanaly, skrze které¢ sd€luje/ komunikuje se zaméstnanci, s cilem zlepSeni informovanosti
a zefektivnéni komunikace. Se zavedenim niZe uvedenych kanald doslo k rdstu ¢tenosti
e-maill o 48 %. Prolinavost e-maild vzrostla 0 9 %. Mezi komunika¢ni kanaly vyuZzivané
Ceskou spofitelnou jsou pak Firemni plakity, Trendy a Bulletiny a Tydeniky
Ceské spotitelny (Interni komunikace, 2023).

Firemni plakaty

Firemni plakaty (viz obrazek 8) se v Ceské spofitelné nachdzi na riznych mistech
v ramci viech budov Ceské spofitelny. Jednd se nenucenou formu, diky které je mozné
se dostavat do povédomi zaméstnanci dulezité informace o zménach novinkach
nebo inovacich zavedenych ve spole¢nosti. Design a zpracovani firemnich plakatd piinesl

pozitivni ohlasy ze stran zaméstnanct (Interni komunikace, 2023).

Obrazek 8 — Ptiklad firemniho plakatu
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Trendy a Bulletiny

Za pomoci uspesné nastavenych e-mailil bylo dosazeno vyrazného ristu ¢tenosti a povédomi
zamé&stnancl o novinkach, zménach a postupech, coz je obsah, ktery je pravé pfedavan

skrze Bulletiny (Interni komunikace, 2023).
Tydenik Ceské spotitelny

Ve spolecnosti je také zavedena nahodild forma komunikace, diky které je mozné pruzné
reagovat/ informovat vSechny pobocky a zaméstnance. Zavedenim tohoto sdé€lovaciho
prostiedku se podafilo velice dobie zrychlit interni komunikaci. Vyhodou také je,
7e rozesilané e-maily s tydeniky Ceské spofitelny je mozné zobrazit na viech zatizenich

(Interni komunikace, 2023).
Spoika ZIVE

Komunikace konand skrze format ,,Spotka ZIVE“ slouzi kinterni komunikaci
ve spoleCnosti, a to konkrétné ke komunikaci predstavenstva spolecnosti se vSemi
zamgstnanci. Pfiblizn¢ jedenkrat za mésic odpovidaji ¢lenové piedstavenstva na dotazy
zaméstnancti Ceské spofitelny pii online diskuzi s ndzvem Spoika ZIVE. Clenové
predstavenstva zde fe§i nejaktualngjsi témata, ktera hybou svétem Ceské spofitelny. Uastnit
debaty se mohou zaméstnanci, jak osobn¢, tak online pomoci interni aplikace
Ceské spotitelny. Kazdy zaméstnanec ma moznost skrze aplikaci pokladat pfedstavenstvu
otazky a ostatni zaméstnanci davaji najevo pomoci hodnoceni (likil), zda je zodpovézeni
otazky i pro né€ zajimavé. Ma-li otazka dostatecny pocet likli a je vyzdvihnuta na prvni pficky
otizek k debaté, je predstavenstvem zodpovézena (Interni dokumentace Ceské

spofitelny, a.s.).
4.4.2 Komunikace v Tribu

V ramci Tribu, Squadii i Chapterti se nejcastéji pouzivaji rizné komunikacni kanaly
k vzajemné komunikaci mezi kolegy. Mezi tyto kandly patii cCastokrat e-mailova
komunikace, telefonni hovory, zdznamy incidentii v rdmci SNOW a Fujira ticketovaciho
systému, komunikace prostiednictvim aplikace MS Teams a samoziejmé také osobni

komunikace (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
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Online a onsite komunikace v Tribu

Ob¢ formy komunikace jak online, tak onsite maji své vyhody a nevyhody, které potazmo
souvisi is vlivem na tymovou spolupraci. V ptipad¢ online komunikace je vyhodou jeji vétsi
flexibilita a niz8$i ndklady, coz mize vést k vyssi efektivité prace a usnadnéni spoluprace
v pfipadé nutnosti komunikace mezi vzdalenymi tymy v Tribu. Online komunikace ma vSak
také svd omezeni, kterda mohou byt zpiisobena technickymi problémy coz muize vést ke

sniZeni pocitu interakce s ostatnimi ¢leny tymu/ Tribu.

Mezi hlavni vyhody onsite komunikace patii lepsi interakce s ostatnimi pracovniky v Tribu,
lepsi rozeznani nonverbalni komunikace. Tyto faktory mohou podpofit lepsi spolupraci
kolegli a zvysit produktivitu v jednotlivych tymech v Tribu. Tato forma komunikace
ma ale i své nevyhody. Onsite komunikace vyzaduje vice Casu i penéz na dopravu
jednotlivych pracovniki a nutnost zajiSténi pracovnich mist pro zaméstnance,
coz je tieba také zvazit pii planovani. Dals$i nevyhodou je omezeni vzdalenosti a mensi

flexibilita, které mohou v nekterych ptipadech ptedstavovat problém.

Ceska spofitelna kombinovanim obou forem prace online a onsite Setii velké finance
za pronajem. Nemusi pronajimat tak velké prostory, nebot’ zaméstnanci se na svych mistech
mohou vramci prace online/onsite stiidat. Zaroven je dosazeno dostateCné interakce
seviemi Cleny tymd a dosdhnuta pozadovand produktivita (Interni dokumentace

Ceské spofitelny, a.s.).
Office 365

Ceska spotitelna vyuziva velké mnozstvi produkti od spoleénosti Microsoft, véetné jednoho
z nejrozsifenéjSich balicku aplikaci pro kancelare — Office 365. Nize jsou popsany produkty,
které nejcastéji zaméestnanci v rdmcei daného Tribu vyuzivaji.

wewv

zamg&stnancim Tribu nejcastéji slouzi pro realtime komunikaci, sdileni soubord a online
schiizky. Dal$im nepostradatelnym nastrojem je Outlook slouzici pro sprdvu e-maill
a kalendait. SharePoint se ve spole¢nosti vyuziva pro spravu dokumenti a projektt. Office
365 obsahuje dal3i uZite¢né funkce pro Ceskou spofitelnu, jako napiiklad cloudové tloziste
OneDrive, funkce pro fizeni pfistupu a ochranu dat a nastroje pro analyzu dat,
jako je Power BI, coz umoziiuje zaméstnancim Ceské spofitelny snadno analyzovat

a vizualizovat data z rliznych zdrojt.
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Online aplikace pro praci v cloudu — Office 365 obsahuje online verze aplikaci,
jako jsou Word, Excel a PowerPoint, coz umoziuje zaméstnancim Ceské spofitelny

pracovat s dokumenty bez nutnosti instalace softwaru na svém pocitaci.

Bezpecnost — Office 365 obsahuje bezpecnostni funkce pro fizeni pfistupu a zabezpeceni
dat. Jsou to vicefaktorovd ovéfovani, kontrola pfistupu a identity (Interni dokumentace

Ceské spofitelny, a.s.).
ServiceNow (SNOW)

Aplikace ServiceNow pro spravu pozadavkl a incidentt je vyznamny nastroj, ktery pomaha
ve spolecnosti sledovat a fesit problémy s jejich sluzbami a procesy. Tento procesni néstroj
umoznuje sledovat postup zadavani pozadavkid a reportovani chyb, coz organizacim
umoznuje 1épe fidit a optimalizovat pracovni postupy. ServiceNow je helpdeskovy nastroj
pro podporu uzivateld IT sluzeb. Umoznuje vytvaret tickety pro kazdy pozadavek, incident,
problém nebo pozadavek na zménu, které jsou sledovany po cely svij zivotni cyklus.
Platforma také obsahuje databazi znalosti a konfiguracni databazi CMDB, které jsou hlavné
vyuzivany IT odborniky jako jsou napf. analytici a pracovnici servicedesku (Interni

dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Kulaté stoly (Poclac®)

Jde o kazdoroc¢ni facilitovanou diskusi o tymu a jeho ¢lenech, zamétenou na jejich role,
vykon, potencial do budoucna, rozvoj a specifické potieby. V ramci Tribe Risk Solution
se k danému sezeni ptipojuje vZdy vedouci dané¢ho Chapteru (Chapter Lead), Product Owner
a Agilni Coach a jednotlivec z Tribu, jako jsou vyvojafi, Service Ownefi, analytici a testefi.
Spole¢né pak hodnoti vykon tymu jako celku i jednotlivych ¢lent, plnéni rozvojovych plani
a celkovy profesni a kariérni rozvoj. Vysledkem danych sezeni jsou oblasti pro zpétnou
vazbu a navrhy na rozvoj dané¢ho tymu a jeho ¢lenii. Dané vystupy slouzi také jako podklad

pro vedouci pro stanoveni ro¢nich bonusii (Interni dokumentace Ceské spoftitelny, a.s.).
One to one

One to one jsou pravidelnd setkani vedouciho tymu vzdy s jednim ¢lenem tymu. Naptiklad
se jednd o setkani mezi Service group ownerem s jednotlivymi Service Ownery. Cilem

schiizky je poskytnuti zpétné vazby od zaméstnancl, feSeni problémd, plan rozvoje,

8 Poclac = Product Owner, Chapter Lead, Agile Coach
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a hodnoceni vykonu. Vytvaii se zde tak prostor pro otevienou komunikaci a spolupraci.
Tyto schiizky také umoziuji vedoucimu tymu a ¢leniim tymu vyjasnit si vzajemné o¢ekavani

a navazat lepsi vztahy (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
4.5 Techniky tymové spoluprace

Ceska spofitelna se zaméfuje na vyuzivani Siroké Skaly technik tymové spoluprace,
které vyrazné pftispivaji k efektivni spolupraci uvniti tyma. Tyto osvédcené techniky
jsou integrovany do rGznych oblasti organizace a hraji klicovou roli v dosahovani

spole¢nych cilt a rozvoji zaméstnanct.
4.5.1 Akvizice agilnich eventii

Cilem akvizice agilnich eventtli je dosdhnout vét§iho porozuméni agilnich metodik a zlepsit
schopnost vyuzivani agilnich pfistupi v praxi. Ucastnici mohou ziskavat znalosti
od odbornikti, diskutovat s dal§imi profesiondly v oboru a ziskdvat nové népady

a perspektivy.

Akvizice agilnich eventt je kli¢ova pro lidi pracujici v oblasti vyvoje softwaru, projektového

managementu a dalSich oblastech, kde se stale vice vyuzivaji agilni metodiky.

Nize jsou uvedeny agilni eventy, které se vramci Ceské spofitelny vyuzivaji.
V ramci konkrétn€ posuzovaného Tribu (Tribe Risk Solution) se vyuzivaji vSechny uvedené
agilni eventy, vyjma Backlog refinement. Tento event byl vyfazen z diivodu, Ze z pohledu
vedeni a Product Owner nedéaval v ramci konkrétniho posouzeni situace a podminek

v Tribu smysl (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).

Nize uvedené agilni eventy jsou zpracovany dle (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.;

Sprint Retrospective, 2023).

Sprint Planning je schtizka, kterd se kona na zacatku kazdého sprintu. Na této schlizce
Product Owner a realiza¢ni tym posuzuji jednotlivé pozadavky/stories, na zakladé¢ priority,
naroc¢nosti a kapacity a schopnosti tymu, aby rozhodli, které¢ pozadavky budou realizovany
b&hem nadchazejiciho sprintu. Poté, co se dohodnou na obsahu sprint backlogu’, tym
se zavazuje, Ze naplanované pozadavky budou skute¢né realizovany a dodany do konce

sprintu.

9 = obsah sprintu, jednotlivé pozadavky, které budou realizovany
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Sprint je ohrani¢eny a pravidelny ¢asovy usek, ktery trva 14 dni, béhem kterého tym dodava
hotovou verzi produktu, kterd zahrnuje pfedem dohodnutou a schvalenou funkcionalitu,
véetné zmen jiz existujicich funkcionalit. Tento princip sprinti pochazi z metodiky Scrum,
kde je dulezité, aby vSechny sprinty mély stejnou délku. Kazdy sprint zacina planovanim

(sprint planning) a kon¢i review a spole¢nou retrospektivou.

Daily stand-up je kratka denni schizka tymu trvajici maximalné 15 minut, kterd se kona
ve stoje, aby se snizila snaha zbyte¢né protahovat schlizku. Cilem této schiizky
je synchronizace tymu, posouzeni stavu sprintu a rozpracovanych ukoll a pribézné
hodnoceni dokoncitelnosti o¢ekavanych vystupt. Stand-up se zamétuje pouze na skute¢nosti
relevantni pro cely tym a nehovofi se o technickych detailech. Po skonceni stand-upu ¢asto
nasleduje diskuse mezi Cleny tymu, ktefi si potfebuji ujasnit podrobnosti nebo se poradit

s kolegy.
Sprint Review

Na konci kazdého Sprintu se tym setkd s Product Ownerem a dal§imi zainteresovanymi
osobami, aby informoval o zménach v odvedené préaci. Schizka slouzi k ucinnému
prezentovani novinek v produktu vSem, ktetfi potfebuji byt o provedenych zménach
informovani. Béhem review se kontroluje, zda byly splnény veskeré pozadavky. Vysledkem
tohoto setkani je schvéleni dokoncenych dodavek a identifikace dodavek, které nebyly
dokonceny nebo nebyly zpracovany dle pozadavku zadavatele. Nedokoncené¢ dodavky

pak slouZzi jako vstup pro sprint planning nasledujiciho Sprintu.

Retrospektiva je pravidelné setkdni tymu po dokonceni sprintu. Béhem retrospektivy
se tym zaméfuje na to, co se podatilo dobie, co mohlo byt vypracovano 1épe a jak lze proces
vyvoje vylepsit. Retrospektiva je velice podstatna pro uceni se z piedeslych zkuSenosti

a zlepSovani procesu vyvoje.

Backlog refinement — Realiza¢ni tym a Product Owner se pravidelné setkavaji na schiizce
nazyvané Backlog grooming nebo Backlog refinement, coz je proces zlepSovani stavu
Product backlogu!®. B&hem schiizky se projdou jednotlivé nezpracované zadani (Story)
a na zéklad¢ priority, ur€eni a zdvaznosti se rozhodne o jejich zatazeni do dals$iho Sprintu.
Cilem schiizky je pochopeni smyslu a rozsahu Story v celém tymu a ziskani

dalSich informaci od Product Ownera nebo zadavatele. Schiizka muze také zahrnovat

10 = seznam viech evidovanych pozadavki na konkrétni produkt
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rozdélovani Stories do menSich ukold a upravy. Frekvence schlizek zéavisi na tymu,

ale obecné plati, Ze Product backlog by mél byt pfipraven na dva az tfi Sprinty dopfedu.
4.5.2 Spojeni retrospektivy s knowledge transferem

V ramci Tribe Risk Solution je vyuZzivano spojeni retrospektivy s knowledge transferem.
Retrospektiva a knowledge transfer jsou dvé razné aktivity, které mohou byt propojeny
v rdmci agilniho vyvoje softwaru. Retrospektiva je proces, béhem kterého se tym zamétuje
na véci, které se povedly vice a méné béhem piedesiého sprintu, aby bylo mozné pouceni
a zlepSeni do budoucna. Knowledge transfer se na druhé strané tyka sdileni znalosti
a informaci mezi jednotlivymi ¢leny tymu, z dlivodu moznosti plnéni ukolt vSech ¢lent
tymu ucinnéji a efektivnéji.

Spojeni retrospektivy s knowledge transferem mulze byt uziteCné, protoze retrospektiva
mize pomoci identifikovat oblasti, kde jsou znalosti a informace v tymu nevyvazené
nebo nedostate¢né. Tyto nedostatky pak mohou byt feSeny pomoci knowledge transferu,
kdy zkuSenéjsi clenové tymu mohou sdilet své znalosti a zkuSenosti s ostatnimi,

aby bylo dosazeno schopnosti vSech ¢lent tymu fesit problémy efektivnéji a produktivnéji.

Naptiklad, pokud retrospektiva ukéaze, ze néktefi clenové tymu nemaji dostate¢né znalosti
o novych technologiich, mlize byt organizovan knowledge transfer, kde zkusSeni vyvojari
mohou prezentovat a ukdzat nové technologie a postupy tém, ktefi nejsou s danou
problematikou obezndmeni. Coz mlze mit za nasledek lepsi spolupraci a kvalitngjsi vyvoj

softwaru.
4.5.3 Techniky tymové spoluprace

Techniky tymové spoluprace predstavuji rizné metody a postupy, které umoziuji zlepSovani
spoluprace, komunikace a interakce mezi &leny tymu v Ceské spofitelng. Nize zmin&né
techniky se obvykle vyuZzivaji pravé v oblastech, kde je tymova prace klicova, jako naptiklad
v softwarovém vyvoji, projektovém managementu, designu a dalSich oborech.
Mezi nej¢astéji vyuzivané techniky tymové spoluprace v Tribe Risk Solution patti: Parové
programovani, Mob programming, Code Review a Solo programovani (Interni dokumentace

Ceské spofitelny, a.s.).

Nize uvedené techniky tymové spoluprace jsou zpracovany dle Interni dokumentace Ceské

spofitelny, a.s.
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Sélo programovani zahrnuje samostatnou praci jednoho programatora na psani kodu.
Programator muize samostatné¢ planovat, psat a testovat koéd, a zcCasti rozhodovat
o architektufe projektu. Solové programovani se Casto pouzivd v menSich projektech
nebo v ramci projektt, které nevyzaduji spolupraci s dalSimi programatory. Nicméné
tato metoda muize byt méné efektivni nez metody, jako jsou parové programovani

nebo mobbing a mize vést k CastéjSimu vyskytu chyb v kodu.

Parové programovani je vyvojovda metoda, kdy dva vyvojati spolupracuji
na feSeni stejného tkolu na jednom pocitaci. Béhem tohoto procesu oba developefi
pfispivaji svymi népady a feSenimi k vyvoji koédu. Tato metoda umoziuje zlepsit kvalitu

kédu, snizit pocet chyb a umozniuje vétsi efektivitu prace tymu.

Mob programming, zndmé také jako mobbing, je inovativni pfistup k vyvoji softwaru,
ktery pfinasi tymu celou fadu benefiti. Cely tym se podili na stejném tkolu, zaseda spole¢né
v jednom prostoru a pracuje soucasné¢ na stejném pocitaci. V porovnani s parovym
programovanim, kde pracuji jen dva lidé, se v mob programovani spoluprace roz§ifuje
na cely tym. Diky tomu se zvySuje produktivita a tym se uci spolupracovat a komunikovat
efektivnéji. Mob programovani také umoziuje zlepSeni kvality koédu a minimalizuje

pocet chyb, diky spole¢nému kontrolovani a pfemysleni o kodu.

Code review (CR) ma za cil zajistit formalni spravnost vyvoje, ovéfit organizacni spravnost
pro nasazeni a odhalit pfipadné podstatné nedostatky, jako jsou chybné konstrukce
a pouzivani nedoporucenych postupt. Nicméné¢ Code review nemuze nahradit testovani,
a proto by kod predlozeny k Code review mél byt testovan jak z hlediska spravné funkénosti,
tak 1 vykonu. Pfi Code review kontroluji programatoti kod, ktery vytvofili jini clenové tymu.
Cilem tohoto procesu je nalézt a opravit chyby v kodu a zlepsit jeho kvalitu. Code review
muZe byt provadén manualné nebo za pomoci specialnich nastrojti jako jsou napf. GitHub!!,

Visual Expert!?, nebo Azure DevOps'>.

! = platforma pro spravu verzi zdrojovych kodt
12 = software pro analyzu kodu
13 = cloudova platforma pro spravu Zivotniho cyklu vyvoje softwaru
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Tickety Fujira

FUJIRA v Ceské spotiteln& nahradila aplikaci JIRA, ktera nebyla navrzena pro agilni fizeni
procest Demand a Resource managementu v IT oblasti. FUJIIRA je webova aplikace,

kterd usnadiiuje spravu procesti Demand a Resource managementu v IT oblasti.

Proces Demand Managementu slouzi k fizeni poptavek produkti a sluzeb IT béhem
celého zivotniho cyklu. Tento proces zahrnuje iniciativy, ovéfeni, rozpracovani do mensich
dil¢ich celkt (tzv. Epics), planovéni, realizaci a nasazeni produkti do nebo sluzeb IT
do provozu. Proces Demand Managementu se zam¢tuje na nové produkty a sluzby IT, stejné
jako na tUpravy stavajicich produkti a sluzeb IT. Tento proces zahrnuje také poptavky
v ramci projektt Ceské spofitelny, FSCS a EGB, technologické zmény a feseni IT problémi

vyzadujicich investice nad bézny provozni ramec.

Aplikace FUJIRA slouzi také pro planovéani lidskych zdroji v procesu Resource

Managementu a umoznuje evidenci pracovni doby.

Brainstorming je u¢innym ndastrojem pro podporu kreativniho mysleni a je Siroce uznavan.
Tento postup v Tribu umoziiuje skupinové generovat népady a identifikovat pracovni
problémy, jejich pfi¢iny a mozna feSeni. Brainstorming vyuZziva rozumové a kreativni zdroje
celé skupiny pro feSeni problémil. Napady, které vzniknou v ramci brainstormingu skupiny,
budou pravdépodobné vice kreativni nez napady jedince. Brainstorming umoziuje rozsifit
pocet napadii exponencialné a stavét na napadech ostatnich. Na konci cviceni skupina vybira

nejlepsi népady.
4.6 Vzdélavani se v teamech

V kapitolach Moznosti podpory ristu v ramci komunity Tribu a Vzdélavani se za pomoci
pravidelnych eventil jsou popsané metody, které Ceské spofitelna vyuziva pro vzdélavani

svych zamé&stnancu.
4.6.1 Moznosti rozvoje v Tribu

Udemy

Udemy se stala oblibenou online vzdélavaci platformou diky svému Sirokému vybéru kurzt
v mnoha oblastech. Mezi hlavni kategorie kurzii patfi technologie, podnikani, design, zdravi
a zivotni styl, uméni a mnoho dalSich. Na této platformé najdete tisice odbornikli z celého

svéta, ktefi nabizeji své znalosti a zkuSenosti v podobé kurzi.
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Kurzy na Udemy jsou Casto velmi interaktivni a zahrnuji prvky jako videa, privodce, testy
a cviCeni. Studenti mohou studovat vlastnim tempem a vlastnim stylem, coz umoziuje

individudlni pfistup k vzdélavani (A broad selection of courses, 2023).

Existuje fada riznych vzdélavacich platforem, nicméné Udemy.com se ukézala pro CS

jako nejlepsi volba na zéklad¢ nasledujicich kritérii:

e Rozmanitost kurzl: Nabidka katalogu zahrnuje vice nez 5000 kurz, z toho zhruba
65 % zamétenych na IT technologie, a stale se rozsituje.

e Kbvalita kurzii: Kurzy s nejlep§im hodnocenim uzivatelli a relevantnim obsahem
jsou zahrnuty do katalogu.

e Narocnost kurzi: K dispozici jsou kurzy zaméfené jak na zacatecniky,
tak i na odborniky, napf. pro pfipravu na certifikace.

e Cena: Dohodnutd cena je srovnatelnd s ostatnimi podobnymi platformami
a je dostupna v kontextu vzdélavacich rozpocti.

e Dostupnost: Moznost vyuziti platformy 24/7 na pocitaci, tabletu nebo mobilu,

aby vyhovovala individudlnim potfebam a preferencim.

Ceska spoftitelna nakoupila pro své zaméstnance licence, které se piijcuji zaméstnanciim
na kratké ¢asové obdobi, z pravidla to byvaji 3 mésice. Nasledn¢ je zaméstnanci licence
odebrana a pfidélena jinému zaméstnanci, ktery mad zdjem o sebevzdélavani

v ramci platformy Udemy (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Stack Overflow

Stack Overflow je online platforma, ktera slouzi jako neocenitelny zdroj znalosti a feSeni
problémil v oblasti programovani a vyvoje softwaru. Programatofi a vyvojati z celého svéta
mohou na této platformé najit feSeni svych technickych problémi a ziskat napady a rady
od ostatnich experti v oboru. Stack Overflow je znamy svou komunitou vyvojari,
kteti sdileji své védomosti a zkuSenosti, a nabizi mnoho funkci pro zlepSeni kvality
odpovédi, jako jsou upravovani a hodnoceni odpovédi ostatnimi uzivateli. Platforma
je také dulezitym zdrojem pro open source, jelikoz poskytuje uzite¢na diskusni foéra
a nastroje pro spravu projektii. Celkové je Stack Overflow nenahraditelnym zdrojem

informaci a zaroven skvélou komunitou pro vyvojare a programatory (Who we are, 2023).
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Interni Wiki

Interni Wikipedia, téZ nazyvand interni wiki, je webova aplikace, kterd umoziuje
organizacim vytvaret a sdilet interni znalosti a informace. Podobné jako u vefejné
Wikipedie, mohou uzivatelé vytvaret a upravovat ¢lanky, interni wiki je ale pfistupna pouze

pro interni uzivatele organizace nebo firmy.

Interni wiki miiZze slouZit jako centralni misto pro uklddani internich dokumentd, politik
a postupti, navodil pro praci s technologiemi, néstroji a softwary, internich diskusi a dalSich
informaci. Je to uzitecny nastroj pro zajiSténi efektivni komunikace a sdileni dillezitych

informaci v rdmci organizace.

Ceska spofitelna pro spravu interni wiki pouziva platformu Confluence, kterd umoziuje
pfizplsobit si interni wiki svym potiebam a pozadavkim (Interni dokumentace Ceské

spoftitelny, a.s.).
Interni vzdélavaci portal

Interni vzdélavaci portdl je systém pro fizeni rozvoje a vzdélavani, znamy také jako LMS
(Learning Management System). Umoziiuje uzivatelim pfistup k rGznym vzdélavacim
aktivitam, jako jsou kurzy, Skoleni, testy, studijni materialy a dokumenty. Uzivatelé mohou
pfistupovat k jednotlivym aktivitim bud’ pfihlaSenim se na konkrétni kurz, nebo jejich pfimo

absolvovanim pies Interni vzdélavaci portal.

Vzdélavaci aktivity jsou rozdéleny do nékolika kategorii, v€etné elektronickych kurzd,
které jsou k dispozici pfimo v systému a nékdy zahrnuji test, jehoz uspésné absolvovani
je podminkou pro dokonceni kurzu. Dal$i kategorii jsou prezencni kurzy, které zahrnuji
fyzickou ucast studenta na vzdélavani v konkrétnim terminu. SmiSené kurzy spojuji
elektronickou a prezencni €ést, kdy se student pfipravuje doma na prezencni ¢ast kurzu.
Dokumenty jsou pak ve formé& textl, prezentaci, videi, pfirucek, manualii, metodickych
postupit a elektronickych knih a mohou byt bud’ pfipojeny ke kurzu, nebo umistény

v aplikaci samostatné (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Parové programovani

Jak jiz bylo popsdno vySe (viz kapitola 4.5.3 Techniky tymové spoluprace),
parové programovani je metoda vyvoje softwaru, kdy dva vyvojafi spolupracuji na psani

kédu na jednom pocitaci a spole¢né konzultuji feSeni problémt.
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Konkrétni piiklad developerti z Tribe Risk Solutions: piepisovani pySpark joba'*
predstavovalo pro zkuSené programatory zcela novou oblast, ktera si vyzadovala rozséhlé
znalosti a zkuSenosti. Programatofi zacali na pfepisu pracovat i bez pfedchozich zkusenosti
téchto jobl. Navzajem se dopliovali a podporovali, sdileli své know-how a vyuzivali
tak prilezitosti ke vzajemnému vzdélavani. Vysledkem byly nejen uspésné prepsané
pySpark joby, ale také silné¢ vztahy a uCeni se od sebe navzijem, které pfinesly
vétsi povédomi a znalosti v oblasti datové analyzy a zpracovani velkych objemu dat (Interni

dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Python kompetence

Tribe risk Solution zalozil Python guildu v rdmci piebirani produktti od externich dodavatelt
a nyni transformuje guildu na Python komunitu. Tribe Risk Solution se zaméfil na nabor
juniornich vyvojart, které se snazi doplnit o zkuSené interni/externi vyvojate s cilem
rychlejsi adaptace juniornich kolegli a rychlej§iho zaclenéni do vyvoje. Cilem je budovat

rychleji kompetence, zastupitelnost a celkovou maturitu v rameci Tribu/ Squadu.

Jedna se o schopnosti a dovednosti spojené s programovanim v jazyce Python z toho diivodu
jsou oznacovany jako Python kompetence. V dnesni dob¢ se stile vice a vice zdlraziuje
diilezitost kompetenci v oblasti jazyka Python, protoze tento jazyk nachdzi vyuziti v Siroké

Skale profesnich oblasti, od védeckého vyzkumu, datové analyzy, az napt. po strojové uceni.

Dovednosti Pythonu mtzeme rozdélit do tii kategorii: zaCatecnici, stfedné pokrocili
a pokrocili.

Lidé¢ se zakladnimi znalostmi Pythonu neboli zacate¢nici, jsou lidé schopni psat jednoduché
algoritmy diky svym zakladnim programovacim a kodovacim dovednostem.
Dalsi schopnosti na této urovni zahrnuji "mékké dovednosti" jako schopnost fesit problémy,
vizualizovat feSeni, komunikovat a ziskat podporu. Kromé toho by tito lidé
méli mit povédomi o tom, jak funguje kod a co je pricinou jeho nefunkcnosti (Interni

dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).

Stiedné pokrocili vyvojari Pythonu by méli mit schopnost porozumét seznamim, filtrim

a ovladat smycky a vycty. Znalost funkci a schopnost pouzit postupy, argumenty, funkce

14 = distribuované zpracovani velkych datovych sad v Pythonu, ktery vyuziva vypocetni vykon
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a parametry jsou také nezbytné. Ddle by méli byt schopni dodrzovat pravidla PEP

pro kodovani v Pythonu.

Pokrocili vyvojati disponuji schopnosti rozpoznat méné znamé funkce v Pythonu, napiiklad
generatory a funkce lambda. Tito profesiondlové jsou schopni pracovat s funkcemi
jako jsou mapovani, tiidéni a filtrovani. Vyjma toho mé znalost knihoven, jako

jsou napiiklad NumPy, Matplotlib a Pandas (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Mycraft

Aplikace MyCraft umoziuje evidovat kompetence jednotlivell, tymii (squadll), chapteri
a celych Tribl, CoEs a Areas. Individudlni rozvojovy plan/rozvojové cile v daném femesle
nastavuje se zaméstnancem piislusny chapter lead a zaznamenavaji se pravé do této aplikace

(Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
4.6.2 Vzdélavani se za pomoci pravidelnych eventi

Predavani znalosti v ramci OPS

Na pravidelné tydenni bézi, probihd interni pfedavani znalosti v ramci OPS tymu
Service Ownert. Tento typ vzdélavani je pro Service Ownery velmi piinosny, jelikoz
spravuji velké mnozstvi riznorodych aplikaci a potiebuji mit v rdmci zastupitelnosti piehled

o aplikacich/produktech kolegt.

U jednotlivych aplikaci je vyuzivana technika Mentoringu, kterd spociva v tom, Ze zkuSeny
pracovnik (mentor) poskytuje zaméstnanclim rady a napady na zakladé svych zkuSenosti
a znalosti. Mentoring umoziiuje rychleji se seznamit s pracovnimi postupy a zlepsit

dovednosti v rdmci celého tymu.

Piedavani znalosti pfispiva k vétsi produktivité a efektivité Tribu a také k posileni vazby

mezi zaméstnanci (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Techradar

Ceska spofitelna piedstavila letos vlednu novou komunika¢ni platformu, na které
se zaméstnanci mohou pravidelné schazet jednou za c¢trndct dni. Diky konceptu
technologického radaru — nastroje pro jasnou navigaci mohou zaméstnanci udrzovat tempo
s rychle se rozvijejicim svétem technologii. Timto nastrojem se nyni v CS jednoznaéné

komunikuje, které technologie, postupy a platformy jsou engineering standardem. Probira
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se zde adopce novych technologii i uzavirdni starSich jiz nepotifebnych technologii.
Dale sena Techradaru shrnuji napf. postupy pouzivané v softwarovém vyvoji

v Ceské spotitelné (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
DevSecOps snidané

Do roku 2023 byly pro komunikaci misto Techradaru vyuzivany tzv. DevSecOps snidan¢,
které se konaly pravidelné¢ kazdou stiedu. Na tyto akce byli zvani jedni z nejlepSich
externistll i internisti v ramci celé Ceské republiky, aby nastinili nové technologie, postupy,
platformy a napf. bezpecnosti hrozby. Snidané slouzily i vramci review a nastinéni
problémd, které historicky nastaly. Dale zde bylo popséno feSeni problému, aby se vSichni
zaméstnanci mohli poucit a v budoucnu k témto kritickym situacim nedochazelo (Interni

dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
4.7 Motivace

Ceska spotitelna je nastavena tak, Ze se snazi své zaméstnance motivovat predevsim skrze
teambuildingy, ¢imz stmeluje tym a buduje lepsi vztahy na pracovisti. Dale pro motivaci
pouziva nejriznéjsi benefity a bonusy, diky kterym se jednozna¢né zvySuje spokojenost

zameéstnancll ve spole¢nosti.
4.7.1 Team buildingy

Charitativni akce

V Ceské spofitelng je umoznéna iniciativa, diky které maji zamé&stnanci moznost vénovat
dva pracovni dny v roce na pomoc potfebnym osobam nebo mistim, které jsou dilezité
pro nas zivot. Tato pomoc mulize byt poskytnuta riiznymi zplsoby, napiiklad sdilenim svych
zkuSenosti, praktickou pomoci nebo doprovazenim osob s omezenou schopnosti pohybu
pfi vyletech. Na tyto charitativni akce se da zurCit¢tho pohledu pohlizet
jako na dalsi ze zplsobii utvareni vazeb v tymu. Tribe Risk Solution kazdy rok vyhlasuje
spole¢ny den na charitu, kdy dobrovolnici z Tribu jdou pomadhat spoleéné potfebnym

osobam, popf. mistiim (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Teambuildingy v ramci Tribu

Na pravidelné ro¢ni bazi, zfizuje Tribe lead teambuildingové akce, které maji za cil posileni
vztahi mezi cleny Tribu a zlepSeni spolupriace, komunikace a koordinace

v ramci tohoto Tribu.
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Teambuilding je obvykle realizovan pomoci riznych aktivit, her, cvieni, popt. prednasek,
které maji za cil rozvijet tymové schopnosti, jako jsou diivéra, respekt, spoluprace a vedeni.
Tyto aktivity jsou navrzeny tak, aby tym pracoval jako celek a aby se vytvofila silnd tymova
dynamika. Teambuilding v Ceské spofitelnd zpravidla probihaji 1-2 dny

(Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Teambuildingy v ramci Squadu

Product Owner si mize u svého Tribe leada zaZadat o finance na uspofadani teambuildingu
pro jeho squad. Product Owner se stejné tak jako u teambuildingu v ramci Tribu zamétuje
na posileni vztahi mezi Cc¢leny tymu. Tyto akce vétSinou byvaji popracovni

(Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Teambuilding v ramci DevSecOps

DevSecOps Day je jednodenni teambuildingova akce, na kterou jsou zvani lidé ze vSech
Tribl, ktefi spadaji do sekce femesel dev, sec, ops (Developefi, Security, Operations).
Na téchto akcich se mohou osobné poznat ¢lenové jednotlivych IT oddéleni, kteti spolu tizce
spolupracuji, ale ziroven se vmnoha piipadech nikdy ani nevidéli.
Ani na tomto teambuildingu nechybi akce spojené s posilenim vztahti mezi ¢leny tymu
ani vzdélavaci program ve form¢ prednasek a cviceni (Interni dokumentace

Ceské spofitelny, a.s.).
Festivaly

Ceska spofitelna potada s urditou periodicitou, obvykle jednou za nékolik let
tzv. Sporka fest. Jedna se o jedinecny spofitelni festival, na ktery mohou zavitat vSichni
zaméstnanci Ceské spofitelny véetnd externich zaméstnanct. Jedna se o den plny hudby
od prednich ¢eskych interpreti, sportovnich aktivit, projizdék po Vltaveé, dobrého jidla, piti
a mnoho dal§iho. V ramci této akce se mohou setkat viichni zaméstnanci CS bez ohledu

na to, na jaké pozici pracuji (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
4.7.2 Benefity

V Ceské spofitelné je nabizeno Siroké spektrum benefitii z riiznych oblasti a kategorii.
Benefity se pak tykaji naptiiklad volna nad ramec zékonnych povinnosti, pojisténi,
vzdélavani, vyhodnych nabidek urcitych produktl, dale benefity ohledné nabizenych

finan¢nich sluzeb nebo naptiklad benefity tykajici se zdravotnich sluzeb.
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V ramci kategorie tykajici se volna pro zaméstnance, Ceské spofitelna umoziiuje dovolenou
vdélce 42 dni za rok, ztoho 25 pracovnich dnii dovolené jako je tomu ve vSech
spole¢nostech. Ceska spofitelna vsak nad ramec nabizi 12 dni volna pro lepsi ,,work—life
balance® a 5 dni zdravotniho volna. 1 den navic vkazdém ctvrtleti je poskytovan
samozivitelim a rodicim, ktefi se staraji o zdravotné handicapované dité. Dale

je poskytovano volno pro téhotné Zeny a volno na uzavieni registrovaného partnerstvi.

Z pohledu zamé&feni benefiti na zdravi a pééi s tim spojenou, je v Ceské spofitelné nabizena
pro vSechny zaméstnance i jejich rodiny bezplatnd moznost vyuzivani sluzby uLékate.cz.
Dale jedenkrat za rok moznost individualni zdravotni péce, kterd se skladd z podrobné
preventivni prohlidky pro vSechny zaméstnance spolecnosti ve ve€ku vysSim nez 55 let.
Spolec¢nost také nabizi program psychologické a pravni pomoci, podporu pro zaméstnance
zdravotné nezpusobilé k vykonu prace, plnou mzdu v pfipadé¢ vazné nemoci nebo pomoc

poziistalym (Developer/ka pro CRM, 2023; O praci v CS, 2023).

Mezi odmény a piispévky které¢ jsou spolecnosti nabizeny patii pifispévky na hlidani,
které jsou urceny rodicim, ktefi se vrati do prace po matei'ské nebo rodic¢ovské dovolené
po 2 odpracovanych letech v hodnoté 4 000 K¢, rocné se pak jedna o castku 48 000 K¢.
Také je spolec¢nosti hrazeno ¢lenstvi na sluzby na strance Hlidacky.cz, ktera nabizi moznosti
hlidani déti a pomoc s domécnosti, at’ uz se jedna o tklid nebo starost o domaci mazlicky.
Ceska spofitelna poskytuje odmény na zakladé doby trvani pracovniho poméru, jedna
se o takzvana vyroci, kterd jsou udélovana na zékladé bodii do Cafeterie a to v hodnoté¢
od 5000 bodt za 10 a 15 let az po 50 000 bodua za 50 let prace ve spolecnosti. Pfi odchodu
do diichodu je pak vyplacena odména ve vysi 1 zakladni mésicni mzdy (nejvyse 35 000 K<)
a k tomu 1 000 K¢ za kazdy odpracovany rok ve spole¢nosti. Odmény jsou udélovany také

za doporudeni nového zaméstnance (Developer/ka pro CRM, 2023; O praci v CS, 2023).

DalSim moznym typem piispévku jsou piispévky na rizné vzdélavaci programy, kterych
je od Ceské spotitelny podporovano nékolik desitek at’ uz se jedna o §koleni nebo jiné
rozvojové kurzy. Déle jsou zavedeny piispévky na penzijni pojisténi do mozné vyse
2 400 K¢/ mesic. Pro ziskani nejvyssiho mozného ptispévku je nutné byt ve spolecnosti
zaméstnan alesponl déle nez 3 roky. Za rok je pak mozné dosdhnout vyse piispévku az 28 800
K¢. Ohledné ptispévku na stravovani je pfidavano az 42 500 K¢ ro¢né, coz vychazi
na prispévek 170 K&/ den. Do Cafeterie véetné Multisport karty je pfispivano 9 600 K¢/ rok,

které lze vyuzit naptiklad na pofizeni dark, letenek, wellness a dalsi. Pro zaméstnance,
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ktefi jsou soucasti néjakého zaméstnaneckého spolku ve spoleCnosti je poskytovan
ptispévek ve vysi 4000 K¢ na zékladé Cclenstvi. Z pohledu charitativni pomoci

maji zaméstnanci moznost se dvakrat rocné Gcastnit dobrovolnickych aktivit.

Ceska spofitelna ma v nabidce také $irokou $kalu zvyhodnénych produkti nebo podminek
a slev na FSCS, od Kooperativy a dal$ich tietich stran. Konkrétné pak spole&nost nabizi
napiiklad lepSi urokové sazby poskytované u hypoték nebo bankéfe pro zaméstnance,
kteti jsou zaméstnanclim k dispozici v otdzkach ohledn¢ finanénich i nefinancnich benefiti

(Developer/ka pro CRM, 2023; O praci v Cs, 2023).
4.7.3 Bonusy

Vramci Tribe Risk Solution jsou realizovany bonusy, které jsou dény vykonnosti
spolec¢nosti a bonusy na zdklad¢ osobniho ohodnoceni. Osobnim bonusem je Spot bonus
a spole¢nosti nastavené bonusy jsou ro¢ni bonusy (Interni dokumentace Ceské spofitelny,

a.s.).
Pochvala v ramci Benefit Plus

Benefit Plus je systém, ktery mimo jiné umoziuje manazerim rozdavat pochvaly a drobné
odmény svym zaméstnancim za mimoiadné uspéchy formou tzv. benefit bodd,
které jsou nésledné pfipsany na zaméstnancovo Benefit Plus konto a mohou byt vyuzity
na nakup riznych produkti a sluzeb, jako jsou napiiklad volnocasové aktivity, wellness
programy, nebo jiné vyhody, které zaméstnanci mohou vyuzit pro zlepSeni svého osobniho

a pracovniho Zivota (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Spot bonus

Spot bonus je nenarokové variabilni slozka mzdy, kterd slouzi k okamzitému ocenéni
mimotadného piinosu zaméstnance Ceské spofitelny. Dané ocenéni se miize vztahovat nejen
na dokonceni konkrétniho projektu, ale i na mimotfadné Usili vénované kazdodenni praci,
rozvoje druhych nebo podpofe tymu a skvélého spolecného vykonu. Kazdy ctvrt rok
mize zaméstnanec Tribe Risku nominovat jednoho z kolegli na Spot bonus. Pfi nominaci
zaméstnanci uvadi divod nominace a navrhuji vysi bonusu. Bonusy jsou roziazeny

[ RA4

ma prostfedky na kvartalni vyplaceni dvou S, M a L bonust. Tribe lead v Risku kvartalné
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vyhodnocuje za pomoci Product Ownert Gispéchy nominovanych zaméstnancii a nasledné

vefejné sdéluje piidélené Spot bonusy (Interni dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
Ro¢ni bonusy

Kazdy rok Ceskd spofitelna poskytuje svym zaméstnancim vykonnostni odmény
(nendrokovou variabilni slozku mzdy), které jsou spojeny s dosazenim cilii spolecnosti

a individualnim pfinosem kazdého zaméstnance.

Vykonnostni odmény jsou dostupné pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich pozici
v hierarchii spole¢nosti, véetné manazerskych pozic. Odmény jsou stanoveny na zakladé
pfedem urcenych kritérii, kterd zahrnuji vykon spole¢nosti, splnéni cilli a tkolt, vyvoj trhu,

hospodaiské prostredi a dalsi faktory.

Bonusy jsou vyplaceny jednou rocné, obvykle v prvnich mésicich nasledujiciho roku. Vyse
odmén se lisi na zakladé pozice zaméstnance a jeho piinosu ke spolecnosti (Interni

dokumentace Ceské spofitelny, a.s.).
4.8 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum byl proveden na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, které bylo zaméfeno
na vnimani prace v tymech v Ceské spofitelné a bylo uskuteénéno v ramci online prostiedi.
Dotaznikové Setfeni bylo pfedlozeno vSem pracovnikiim (celkem 47 osobam), jez pracuji
vramci Tribe Risk Solution. Sbér odpovédi probihal v priabéhu 3 tydni. Celkem
bylo obdrzeno 41 zodpovézenych dotaznikii, coz tvori uspéSnost 87 % vyplnéni dotazniki.
Otazky byly rozdéleny do Sesti kategorii a to na: Zakladni tidaje o respondentech, Obecné;jsi
otazky zamétfené na spokojenost v rdmci spolecnosti, Otazky s konkrétnim zaméfenim
na spokojenost/ vnimani prace v konkrétnich tymech, Otazky zaméfené na komunikaci,
Motivacni faktory a posledni z kategorii byly otdzky doplitkové. V dotazniku figurovalo
celkem 45 otazek, které mély charakter pfevazné polouzavienych otazek, v dotazniku
se vSak vyskytovaly i1 otdzky uzaviené a oteviené. Z pohledu specifickych typt otdzek
byla pro polouzaviené otdzky vyuzita pfedevsim Likertova Skala, ktera slouzila k vyjadieni
urcitétho postoje, spokojenosti nebo zkuSenosti respondenta. Pro uzaviené otazky
byly zvoleny formy jak dichotomicka, tak i trichotomickd a polytomickd. V ptipadé
polytomickych otazek se v dotaznikovém Setfeni objevovaly otdzky jak s moZnostmi

multiple choice, tak i single choice.
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4.8.1 Identifikace respondentu

Dotaznikového Setieni zaméfeného na vnimani prace v tymu v ramci Ceské spofitelny
se zucastnilo celkové 41 respondentd znichz 26 respondentl, tedy 63 % byli muzi
a 15 respondentt, tedy 37 % byly zeny. Konkrétni vysledky v rdmci zafazeni a identifikace
respondentl jsou uvedeny v souhrnném grafu 1. Nejvice respondentt bylo ve véku 25-34
let, jednalo se 0 36,6 % z celkového poctu vSech respondentti. Nasledné 29,3 % respondentti
bylo ve véku 35-44 let, 14,6 % respondentl bylo ve vé€ku od 18 do 24 let, nasledovali
respondenti ve véku 45-54 let (12,2 %) a nejmensi zastoupeni v ramci zkoumaného Tribu
byli pracovnici ve véku 55-64 let (7,32 %). Ohledné nejvyssiho dosazeného vzdélani
vramci Tribu bylo 63,4 % respondenti s dokonfenym vysokoskolskym vzdélanim,
nasledovalo 34,2 % respondentil s dokoncenym stfedoskolskym vzd€lanim s maturitou
(v€etn¢ vyssiho odborného vzdélani). Pouze jeden respondent uvedl nejvyssi dosazené
vzdélani stiedoskolské vzdélani bez maturity (vetn€ ucnovského) a ze vSech zapojenych

respondentl se nenachazel nikdo, se zakladnim nejvyssim dokon¢enym vzdélanim.

Vramci otazky ohledné pozice, jez respondenti vramci spolecnosti zastavaji
z dotaznikového Setfeni vysSlo najevo, Ze vramci daného Tribu se nachazi 34,2 %
Adénalytikl, nasledné 26,8 % Service Ownerti, 22 % na pozici developer neboli vyvojat a 17
% testert. V ramci rozdéleni respondentt do jednotlivych Squadt v ramci Tribu se 43,9 %
respondentll nachazelo ve Squadu Smart Decisions Offline, 29,3 % pracujicich v Smart
Decisions Online, ve Squadu Compliance monitoring — Setfeni podvodii 17 % ze zapojenych
respondentti a 9,8 % v ramci Squadu Rizeni zaji§téni. Ohledné doby piisobeni ve spolegnosti
se s nadpolovi¢ni ptfevahou umistila doba ptisobeni v rozmezi 1-3 let, konkrétné se jednalo
0 53,7 % respondenti, nasledn¢ 24,4 % respondentil pracuje ve spolecnosti jiz 10 a vice let.
19,5 % respondentll pisobi ve spolecnosti 4-6 let a pouze jeden respondent pracuje ve
spolecnosti vrozmezi mezi 7 a 9 lety. Vice nez nadpolovicni mnoZstvi respondentl
pracujicich ve spolecnosti v rozmezi od 1 do 3 let mize vypovidat o narocnosti prace,
kterd nemusi byt vyhovujici pro kazdého a odpovida to také tvrzeni pracovnikl v Tribu,
ktetfi zminovali vysokou fluktuaci zaméstnancli v ramci oddéleni. Na druhou stranu ¢tvrtina
respondenttl jiz ve spolecnosti pracuje vice nez 10 let, z ¢ehoz je mozné dedukovat relativné

velkou spokojenost zaméstnancti.
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Graf 1 — Identifikace respondentti
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Posledni otdzkou ohledné identifikace (Graf 1) a zafazeni respondenti byla pfedchozi
pracovni zkuSenost v jiném zaméstnani v ramci které celkové vzato 22 % respondentii
uvedlo, ze nema zadnou ptedchozi zkuSenost v jiném zaméstnani a 88 % respondenti
ma alespon néjakou predchozi pracovni zkuSenost. V ramci specifikace délky predchozi

pracovni zkuSenosti Vv jiném zaméstnani bylo rozlozeni odpovédi u respondentd
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témét rovnomérne rozlozeno: 29 % respondentd uvedlo, ze ma ptredchozi pracovni
zkuSenost v jiném zaméstnani delsi nez 6 let, dalSich 29 % mé naopak pracovni zkusenost
v jiném zaméstnadni krat$i nez 3 roky a nakonec 20 % respondentti se nachazi v rozmezi vyse
zminéného Casového Useku (maji predchozi pracovni zkuSenost v rozmezi 3 az 6 let).
Pii otazce vypsani pracovni zkuSenosti, kterou respondenti diive zastavali, zaméfené pouze
na respondenty, ktefi jiz dfive néjakou predchozi pracovni zkusenost méli (88 % z celkového
poctu respondentil). Z nichz 53 % respondenti uvedlo, Ze jiz dfive méli pracovni zkusenost
v oboru IT, 19 % pak byli respondenti, ktefi méli pracovni zkuSenost v jiném oboru
nez IT a zbylych 28 % byli respondenti, ktefi sice n¢jakou predchozi pracovni zkuSenost

meéli, ale jiz se nevyjadfili k tomu, o jakou se jednalo.
4.8.2 Spokojenost v ramci celé spoleénosti/Tribu

Otazky vramci této kapitoly jsou zaméfeny na obecnéj$i zhodnoceni spokojenosti
v ramci celé spolecnosti a nasledné i v ramci Tribu. V dané kapitole bylo respondentiim
polozeno 7 otdzek. Zpracovani prvnich 6 otazek je zobrazeno na grafu 2. Otazky,
které jsou v grafu 2 zpracovany: 1- Jste jako zaméstnanec ve spole¢nosti celkove spokojen/a;
2- Vite, jaké hodnoty spolecnost zastava; 3- Jste celkové spokojen/a s Tribem ve kterém
se nachazite; 4- Pokud se v rdmci spole¢nosti rozhodne o ngjaké véci, fidite
se timto rozhodnutim, 1 kdyz zastavate jiny nazor; 5- Jste celkové spokojen/a s vedenim
v ramci Tribu; 6- Myslite si, Ze v rdmci ndboru novych zaméstnancii jsou do spolecnosti
nabirani schopni lidé. Posledni otdzka rozebirana v ramci této kapitoly je zobrazena

v priloze 3.

V otéazce celkové spokojenosti ve spolecnosti byly vysledky dotaznikového Setfeni naprosto
jasné. Celych 100 % respondentl uvedlo, Ze jsou ve spolec¢nosti spokojeni, konkrétnéji
pak 46 % respondentti uvedlo, ze jsou ve spole¢nosti rozhodné spokojeni a 54 % pak uvedlo,
ze jsou spiSe spokojeni. S tim, Ze jediné vytky, které respondenti specifikovali se tykaly
neschopnosti vytvoreni konkurenceschopného prostfedi v rdmci platového ohodnoceni
v IT prostoru a vysoké fluktuace zaméstnanci s tim, Ze se zaméstnanci ¢asto odchazi i ¢ast

know-how, které nikomu neptedaji.
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Graf 2 — Zhodnoceni spokojenosti v ramci celé spolecnosti a Tribu
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ohledné znalosti hodnot, které spolecnost zastava, bylo zjisténo, ze 95 % respondentl vi,
jaké hodnoty spolecnost zastava, z toho nasledné¢ 46 % respondenti jsou si jisti a 49 %
je si spiSe jisto tim, jaké hodnoty spoleCnost zastava a pouze 5 % respondentl spiSe nezna

hodnoty spolec¢nosti. Nikdo z respondentti pak svou odpoved’ blize nespecifikoval.

V obecné otdzce zamétené na celkovou spokojenost v rdmcei Tribu dopadly vysledky velmi
obdobné, jako tomu bylo u otazky zaméfené na spokojenost ve spolecnosti. Celych
100 % respondentti uvedlo, Ze jsou spokojeni s Tribem ve kterém se nachazeji, z toho 71 %

respondentli uvedlo, Ze jsou rozhodné spokojeni a 29 % pak uvedlo, Ze jsou spise spokojeni.

V otazce zamétené na to, pokud se vramci spoleCnosti rozhodne o néjaké véci,
zda se respondenti fidi danym rozhodnutim, i kdyZz zastavaji jiny nazor. 97,5 % respondentti
u vedlo, Ze se danymi rozhodnutimi tidi, z toho 46,3 % by se danymi rozhodnutimi rozhodné
fidilo 51,2 % by se spiSe danymi rozhodnutimi fidilo a 1 respondent pak uvedl,

ze pokud by zastaval jiny nadzor, danymi rozhodnutimi by se rozhodné neftidil.

Z pohledu spokojenosti s vedenim v Tribu byly vysledky podobné. 97,5 % respondentd
uvedlo spokojenost s vedenim v Tribu (63,4 % je rozhodné spokojenych; 34,15 % je spise
spokojenych). S tim, Ze pouze jeden respondent uvedl, Ze je spiSe nespokojeny a jedina

vytka, kterd byla od respondentli ohledn¢ vedeni specifikovana se tykala toho, ze piimy
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nadiizeny nemd ptehled o tom, ¢emu konkrétnimu se zaméstnanec vénuje a jak pracuje,

Product Owner tuto informaci ma, ten ovSem neni nadiizenym.

S ndborem novych zaméstnanci je rozhodné presvédCeno o tom, ze do spolecnosti
jsou nabirani schopni lidé 12 % respondentii. 78 % respondentli je o tom Casteéné
presvédceno a 10 % respondentl se domniva, Ze do spolecnosti spise nejsou nabirani schopni
lidé. Nejcastéjsim divodem u respondentll byla zmiflovana finan¢ni strdnka a nedostatek
zkuSenosti. Pfi naboru jsou upfednostiiovani lidé bez zkuSenosti z divodu moznosti niz§iho
platového ohodnoceni nebo pak z diivodu nedostatku na trhu prace a potiebé rychle nabrat

1 ne moc schopného pracovnika.

Ohledn¢ véci, které by bylo mozné vramci fungovani spolecnosti zménit/ zlepsit,
bylo od 41 respondentii obdrzeno 48 riznych odpovedi (viz ptiloha 3). Celkové ve 27 %
odpovédi uvedli respondenti, Ze jsou spokojeni a nevi o ni¢em, co by v ramci spolecnosti
bylo mozné zménit nebo zlepsit. Zbylé odpovédi (73 % ze vSech odpovédi) byly z diivodu
lepsi ptehlednosti rozttidény do péti kategorii na zdkladé druhi zmén/ zlepSeni,
které respondenti navrhovali. Dé&leni kategorii na zlepSeni ohledné: Mezd a bonusi,
Komunikace a fizeni, Podminek pro praci a usnadnéni, Rozvoje zaméstnanci a Péce
o zamé&stnance. V ramci kategorie Mezd a bonust bylo zaznamenano 28,6 % odpovédi,
znichz nejcastéji byly uvedeny navrhy ohledné nastaveni konkurenceschopného
odménovani, dale pak vraceni plosnych bonusti a zlepSeni zpisobu kompenzace
v ramci presCastt (aktudlné dostane zaméstnanec zaplaceno pouze za Cistou praci
napi. 30 min + 20 %, ale neni jiz zohlednéna nutnost byt vzhiru do noci, aby bylo mozné
ukol splnit). Ohledné kategorie Komunikace a fizeni v rdmci které bylo zaznamendno
25,7 % odpovedi, bylo respondenty uvadéno doporuceni na podporu a zlepseni komunikace
a sdileni informaci (v€etn¢ negativni zpétné vazby) a zlepSeni komunikace ohledné
ohodnoceni ze strany nadfizeného (aktualné to funguje tak, Ze si o zvySeni ohodnoceni musi
fict podfizeny). Z pohledu fizeni pak bylo navrhovano dokonceni agilni transformace
ptes celou spolecnost nebo minimalné celou IT ¢ast, nabor dedikovaného Scrum Mastera
a lepsi stanoveni cill, zadani a promysSlené pozadavky. Kategorie zamétend na zlepSeni
Podminek pro praci a usnadnéni pii praci s 20 % odpovédi respondentti, kde byly zminény
podnéty na zlepSeni ohledné vétsi vahy ndzoru IT pracovniki pii vybéru softwaru ke koupi,
dale v relativnim stalém tlaku na IT oddéleni, které je pod neustalym stresem, coz negativné

dopada na lidskou psychiku, zlepSeni v ramci podminek spojenych s vybavenim v kancelafi,
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snizeni Cetnosti schiizek v tymech a méné korporatnich napadi typu ,,méteni fanouski* atd.
Nakonec pak zjednoduseni procesii a zaddvani home office a pracovniho volna (moZznost
prednastavit). Ctvrtou kategorii orientovanou na Pé¢i o zaméstnance s procentem 14,2 %
ve které byly vypsany odpovédi ohledné obecného zlepsSeni péce o zaméstnance (napiiklad
i zdlvodu zabranéni odchodu zasadnich informaci spolu skli¢ovymi zaméstnanci),
onové prichozi zaméstnance do kolektivu, predev§im kvuli rychlejSimu zatazeni
do kolektivu. Kategorie specifikovand jako Rozvoj zaméstnancti s mnozstvim 11,5 %
odpovédi, ve které se objevily navrhy na zlepSeni ohledné zvySeni Cetnosti pofadanych
Skoleni a vzdélavani zaméstnanctl, nebat se modernizovat a rotace kolegli mezi projekty

pro zpestieni znalosti.
4.8.3 Vnimani prace v tymu

V otazkach zaméfenych na vnimani a spokojenost prace v tymu bylo polozeno 16 otazek,
které budou v kapitole nize postupné vyhodnoceny a zpracovany. 9 otazek je zpracovano
samostatnymi grafy, které jsou sestaveny v porovnani s identifikacnimi faktory, nejcastéji
se jednd o vyhodnoceni na zaklad€ jednotlivych Squadl nebo Chapterti, zbylych 7 otdzek
je nasledné znazornéno v grafu 3, jedna se o otazky: 1- Jste celkove spokojen/a se Squadem
ve kterém se nachazite; 2- Jste celkové spokojen/a s Chapterem ve kterém se nachazite;
3- Je bran zietel na VaSe pfipadné navrhy a ndpady; 4- Citite se byt pro tym dulezity/a;
5- Méte piehled o aktualnim déni a Cinnostech v tymu; 6- Pokud dojde v ramci tymu
k chybé, je podstatnéjsi spiSe pouceni pro piist€é nez hleddni vinika; 7- Vyhovuje

Vam kombinovani prace online a onsite.
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Graf 3 — Vnimani prace v tymu
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Dotaznikové Setieni ukézalo, Ze vSichni respondenti jsou se Squadem ve kterém se nachazeji
celkové spokojeni (Graf 3). V otdzce diveéry v ptislusného Product Ownera, byly odpovédi
rozdéleny a nasledné vyhodnoceny na =zakladé¢ jednotlivych Squadd viz graf4,
kterym vzdy nalezi piislusny Product Owner. V pfipadé Squadu Rizeni zaji§téni
a Compliance monitoring — Setieni podvodu bylo zjisténo, ze celych 100 % respondentti
ma absolutni davéru ve svého Product Ownera. U Squadu Smart Decisions Online ma
83 % respondentil absolutni davéru, zbylych 17 % respondentl
pak svému Product Ownerovi spiSe davétuji. Nejhtufe ohledné duveéry dopadl Squad
Smart Decisions Offline, kde absolutni davéru ve svého Product Ownera
ma 33 % respondentll, spiSe pak divétuje 61 % respondentli a 6 % pak viibec nedlvétuje,

pfi¢emz ptic¢inou byl uveden diivod odlisnosti v ndzorech.
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Graf 4 — Daveéra v Product Ownera
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Zajem a ochota Product Ownerti pfi feSeni problému byla také vyhodnocovana na zékladé
odpovédi jednotlivych Squadi a je zndzornéna v grafu 5. Vysledky u jednotlivych Squadi
byly téméf totozné jako v predchozi otazce. Squady Rizeni zajisténi a Compliance
monitoring — Setfeni podvodii zaznamenaly absolutni ochotu a zajem Product Ownerl
ze strany uplné vSech respondentil, u Squadu Smart Decisions Online se jednalo pak opét
083 % a Smart Decisions Offline dopadl opét nejhiie s39 %, 56 % respondentl
pak spiSe shledava ochotu a jeden respondent ochotu a zdjem pii feSeni problémi
spiSe neshledava s tim, ze problémy pracovnici fesi sami a piedavaji vysledek s obcasnou

konzultaci.

Graf 5 — Zajem a ochota Product Ownera pfii feSeni problému
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Celkova spokojenost s Chapterem, viz graf 3, ve kterém se respondenti nachazeji
byla potvrzena u 97,5 % respondenti s tim, ze 51 % uvedlo, ze jsou se svym Chapterem
rozhodné spokojeni. V otazce divéry v ptislusného Chapter Leada, byly odpovédi rozdéleny
a nasledné vyhodnoceny na zéklad¢ jednotlivych Chapteri (Graf 6), kterym vzdy nalezi
ptislusny Chapter Leada Nejvyssi naprostd diveéra v Chapter Leada byla zaznamenana
v ramci Chapteru testerti a to 86 %, dale u Service Ownert (82 %), nasledné u developera
(67 %) a nakonec u analytikli 28,5 %, spise pak projevilo davéru 50 % a 21,5 % respondentti
z Chapteru analytikii spiSe nemé diveéru v Chapter Leada s tim, ze byly uvedeny divody
ohledné nejistoty ve schopnosti Chapter Leada, prozatim nedostate¢né zkuSenosti a nejasné
sméfovani Chapteru jako celku, dle ndzoru jednoho respondenta by byla zapotiebi snaha

o sjednoceni a zjednoduseni metodologie.

Graf 6- Dlivéra v Chapter Leada
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Zajem a ochota Chapter Leada pii feSeni problémil byla také vyhodnocovana na zékladé
odpovédi u jednotlivych Chapterti a zndzornéna grafem 7. Vysledky u jednotlivych Chaptert
byly velmi podobné jako v predchozi otdzce. Chapter Service Ownert uvedl absolutni
ochotu a zajem Chapter Leada pfi feSeni problémt z 91 %, dale u testerti a to 86 %, nasledn¢
u developerti 67 % a nakonec u analytiki 50 %, spiSe pak projevilo divéru 43 % a jeden
respondent z Chapteru analytikl spiSe nema divéru v Chapter Leada s tim, Ze zadn4 situace,

kdy by Chapter Lead projevil zéjem ¢i ochotu pfi feSeni problémi nenastala.
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Graf 7 — Z4jem a ochota Chapter Leada pfi feSeni problému
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z grafu 3 je patrné, ze 46 % respondenti uvedlo, Ze je rozhodné bran zietel na jejich ptipadné
navrhy a napady a zbylych 54 % respondentll stimto tvrzenim spiSe souhlasi. 32 %
respondentli vnima, Ze jsou pro tym urcit¢ duleziti. Jako spiSe dileziti pro tym se vnima
63 % respondentil a 5 % respondentl uvedlo, ze si pfipadaji pro tym spiSe nedtleziti,
a to z divodu nedavného nastupu na danou pozici a dal§im divodem pak byl druh/ napln
préace, kterou respondent vnima z urcité ¢asti zatim jako rutinni ukoly, jejichZz provedenim

se usnadnuje prace jinym, postupem ¢asu se dilezitost tkont bude ménit.

Na otazku, zda je vtymu ocenéna individualné kvalita vykonu kazdého zameéstnance
bylo pohlizeno z pohledu jednotlivych Squadi (Graf 8), u kterych s tvrzenim rozhodné nebo
spise souhlasi: u Smart Decisions Online 91,5 %, u Smart Decisions Offline 83,5 %, u Rizeni
zajisténi 75 % a u Compliance monitoring — Setfeni podvodi 71,5 % respondenti. Naopak
s timto tvrzenim se spiSe neztotozituje u Smart Decisions Online 8,5 % respondentii, u Smart
Decisions Offline 11 % a rozhodné se neztotoziiuje 5,5 % respondentii, u Rizeni zaji§téni
25 % a u Compliance monitoring — Setfeni podvodl se pak jedna o 28,5 % respondent.
Negativni odpovédi byly respondenty zdivodnény: Individudlni vykony jsou hodnoceny
na zaklad¢ nominace od jiného zaméstnance, dle nazoru respondenta by ale m¢l nominovat
Team Leader na zdklad¢ vykonu. Za spésné a slozité projekty 1000 bodl do benefiti,
coz je dle respondenta nedostate¢né ohodnoceni, stejné tak i hodnota mzdy, kterd je dost
pod trovni inflace. Dalsi vytkou pak bylo, Ze dostatecné individualni ohodnoceni vykonu
zamg&stnancll neni mozné z toho divodu, Ze v ramci struktury oddéleni vznikd problém
nevédomosti fungovani a mnozstvi prace tyml navzijem, dile problém v komunikaci
ohledné vykonu ostatnich ¢lend tymu a z4dnd moznost ohodnoceni rustu zkuSenosti

(individualni vykon se neméii).
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Graf 8 — Ocenéni individuélni kvality vykonu kazdého zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ohledné opravnéni potiebnych k vykonu prace uvedlo 24,5 % respondentll, Ze maji vzdy
potfebnd opravnéni, 73 % témer vzdy a jeden respondent uvedl, ze mé mélokdy potfebna
opravnéni k vykonu prace. Vysledky jsou zpracovany v grafu 9. Je patrné, Ze respondenti
maji témeft vzdy k dispozici potiebna opravnéni k vykonu prace, coz miize vypovidat o dobie

nastaveném systému udélovani prav pracovniklim.

Graf 9 — Potfebné opravnéni k vykonu prace
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30
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Naprosty ptehled o aktudlnim déni a ¢innostech tymu mé 37 % respondenti. Odpoveéd’
,»Spise ano* pak uvedlo 56 % respondentl a 7 % respondentli uvedlo (Graf 3), ze piehled
o aktudlnim déni a ¢innostech tymu nemaji, a to z toho divodu, ze v tymu se nachazi ptilis
mnoho aplikaci a neni dostatek ¢asu na uceni se fungovani nepfifazenych aplikaci, jini
respondenti pak uvedli, ze ne vzdy piesn¢ vi, kdo d¢€la, jakou Cinnost a jak je vytizen, dalSim

divodem pak je, ze nekteti clenové tymu informace s ostatnimi pfilis nesdili.
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Vsichni respondenti se shodli na tvrzeni (Graf 3), ze pokud dojde v ramci tymu k chybg,
je podstatnéjsi spiSe pouceni pro piisté nez hledani vinika (61 % ,,rozhodné ano®, 39 %

,»Spise ano®). Jeden z respondentli pak uvedl, Ze vinik se v kazdém ptipadé urcité¢ najde,

vvvvvv

Otazka, zda je mozné, aby se neaktivni clovek schoval za tym byla posuzovana jak z pohledu
jednotlivych Chapterti, tak i z pohledu Squadi. V ramci jednotlivych Chapterti, je patrné
z grafu 10, bylo zjiSténo, Ze u testerti zadny z respondentl neni toho nézoru, Ze by bylo
mozné, aby se neaktivni clovék mél moznost schovat za tym, u Chapteru analytiki je toho
nazoru, ze by bylo mozné schovani neaktivniho ¢lena za tym 28,5 % respondentil (moZnost
odpovédi Rozhodné ano, SpiSe ano), u developeri se pak jednalo o 55,5 %
a vramci Chapteru  Service Owneri bylo zjiSténo, ze tento ndzor zastava

63,5 % respondent.

V ramci posouzeni ve stejné véci z pohledu jednotlivych Squadi bylo zjisténo, Zze u Squadu
Rizeni zajisténi si 75 % respondenti mysli, Ze by bylo mozné, aby se neaktivni ¢len tymu
schoval za tym, z toho 50 % si je timto tvrzenim jisto. U Squadu Compliance monitoring —
Setfeni podvodil je tohoto nézoru celkem 57 % respondentti, u Smart Decisions Offline
se pak jednalo o 39 % a vramci Squadu Smart Decisions Online bylo zjisténo 16,5 %

respondentu.

Ohledn¢ divodl, které uvedli respondenti, ktefi zastavaji nédzor, Ze je mozné,
aby se neaktivni ¢lovék schoval za tym bylo zminéno, Ze tato situace nastdva bézné; jiny
z respondentd pak uvedl, ze tato situace muze nastat a pak zavisi na Product Ownerovi/
Chapter Leadovi, zda to ptehlizi nebo fte$i; vzhledem k firemni kultufe neni bézné
propousténi pracovnikl; z divodu kolektivni prace ve vice lidech na vétSing tikolt je mozné
n¢jakou dobu plnit tkoly za nefinného pracovnika. Na druhou stranu respondenti,
kteti nazor nezastavaji uvadi, Ze takovy cloveék by ve spolecnosti dlouho nevydrzel; tymy
jsou velmi aktivni zpracovavaji takové mnozstvi pozadavki, Ze by nebylo mozné se schovat;
vzhledem k malym tymim by takovy ¢lovek ani nezapadl; vysledky kazdého ¢lena tymu
jsou viditelné, tym ma ptehled o tom, co kdo déld (pravidelné¢ schizky); neaktivita

by se ¢asem projevila.
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Graf 10 — Moznost schovani neaktivniho ¢loveka za tym
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Kombinovani prace online a onsite rozhodné vyhovuje 78 % respondentti, 17 % respondentti
pak spiSe vyhovuje a 5 % spiSe nevyhovuje tento zpiisob kombinace prace. Nékteti
z respondentil (viz graf 3) pak preferovali spiSe praci online, jini zase vyhradné praci onsite
a to naptiklad z dvodu naro¢nosti zastizeni obCas nékterych pracovnikli na home officu.
Jeden z respondentil pak navrhoval zlepseni ohledn€ provazanosti onsite dni, a to predevSim

z dlivodu neprakti¢nosti ohledné dojizdéni do prace napiiklad obden.

Preference typu préce, které respondenti uptednostiiuji byly vyhodnocovany jak z pohledu
Squadii, tak zpohledu Chapterti. Z grafu 11 je patrné, ze z pohledu Chaptert testeti
a analytici preferuji kombinovany typ prace nebo by preferovali praci pouze online. Zadny
z respondentil jiz zminénych Chapterti by nepreferoval praci pouze onsite oproti naptiklad
developerim, u kterych by prace pouze onsite byla preferovana u 33 % respondentd.
Z pohledu vyhodnoceni na zékladé¢ jednotlivych Squadi je patrné, Zze vSechny Squady
preferuji nejvice kombinovany typ prace, ktery je také ve spole¢nosti nastaven. V kazdém
Squadu se také nachazi vzorek 15-28 % respondentt, kteti by preferovali praci pouze online.
V tymech u Smart Decisions Online a Rizeni zaji§téni se nachazi 25 % respondentii, kteii by
naopak preferovali praci pouze onsite. V tymu Compliance monitoring — Setfeni podvodi se

pak nenachazel zadny respondent, ktery by prace pouze onsite preferoval.
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Vyhody zminované respondenty pro praci online se tykaly nejvice uspory ¢asu, moznosti
lepsi koncentrace na nékteré ukoly a moznosti zatidit své véci ihned po praci. Vyhody
zminované pro praci onsite se tykaly pfedevSim potkavani se s kolegy, lepSi a snazsi
spoluprace a komunikace s kolegy a zabava ptfi praci. Kombinaci téchto dvou typl
pak respondenti ve vétSing piipadi preferuji z divodu flexibility — moznosti rozlozeni
si prace. Nastaveni kombinované formy prace u vSech posuzovanych tymi, bylo velmi
dobrym krokem vedoucim ke spokojenosti vétSiny clentt tymd. Moznost flexibility
arozlozeni prace dle potieby, zajistila spokojenost vétSiny zaméstnancd, coz muze

také prispivat ke zvyseni efektivity a pracovni pohody na pracovisti.

Graf 11 — Preference na zaklad¢ typu prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Z grafu 12 je patrné, Ze v otdzce plynulosti spoluprace v tymu z pohledu jednotlivych
Squadii, vSichni respondenti v rdmci vSech Squadii, vyjma Smart Decisions Offline, uvedli,
ze povazuji spolupraci v tymu za plynulou a efektivni (moznost odpovédi Rozhodné/ Spise
ano), u Compliance monitoring — Setfeni podvodi dokonce 71,5 % respondentt uvedlo,
ze spolupraci v tymu rozhodné vnimaji jako plynulou a efektivni. U Smart Decisions Offline
bylo zaznamenano 5,5 % respondentd, ktefi spoluprdci vtymu vnimaji spiSe
jako neefektivni. Dlivodem respondentli nasledné bylo uvedeno, ze vzdy je co zlepSovat
a prace je z divodu kvartalnich releast rozlozena nerovnomérné a je nasledné neefektivni
tesit tasky, které jsou pfili§ dlouho v analyze. Zavérem je mozné fici, Ze ohledn¢ plynulosti
prace, je to v ramci jednotlivych tyma dobfe nastaveno, protoze téméf vSichni respondenti

(ve vétsi ¢i mensi mife) hodnoti spolupraci v tymech kladné.

Graf 12 — Vnimani plynulosti spoluprace v rdmci tymu
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
4.8.4 Komunikace

V otazkach zamérenych na komunikaci bylo respondenttim polozeno 6 otazek, které byly
zaméfeny na spokojenost a zhodnoceni komunikace v ramci spolecnosti, Tribu a nasledné
1 konkrétné uvniti jednotlivych Squadt a Chapterii. 3 otazky byly zpracovany jednotlivé,

3 otazky pak byly zpracovany v souhrnném grafu 13, jednalo se otdzky: 1- Jste dobie
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informovani o aktualnim déni nebo zménéach ve spolecnosti; 2- Je struktura spole¢nosti
navrzena tak, ze 1ze snadno komunikovat a spolupracovat s tymy napfti¢ celou spole¢nosti;

3- Je nastavena plynuld komunikace s vedenim v ramci Tribu.

Na zéklad¢ grafu 13 je mozné fici, ze rozhodné dobie nastavené kanaly pro informovanost
zaméstnancl o aktudlnim déni nebo zménach ve spolecnosti hodnoti 29 % respondentd.
63,5 % respondentli se pak domniva, ze je komunikace v rdmci spolecnosti nastavena spise
dobte a 7,5 % respondentii se domniva, ze informovanost ve spolecnosti ohledné aktualniho
déni nebo zméndch neni nastavena piili§ dobfe. Svou odpovéd’ oditvodnil pouze jeden
z respondentd, ktery uvedl, Ze pravdépodobné se ho vétSina zmeén netyka a z toho divodu

mu ani nejsou sdélovani. Informace, které se vSak respondenta tykaji o téch je informovan.

Graf 13 — Zhodnoceni komunikac¢nich kanala
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Jako rozhodné dobré nastaveni struktury spolecnosti tak, ze lze snadno komunikovat
a spolupracovat s tymy napti¢ celou spolecnosti hodnoti 17 % respondentti (Graf 13), spise
pozitivné hodnoti navrzeni struktury ve spole¢nosti 75,5 % respondentd. Negativné hodnoti
navrzenou strukturu 7,5 % respondentii. Vytky, které respondenti uvedli se tykaly predevsim
nastavené struktury, kterd mize zpocatku ptsobit obtizné a neptehledné, i z diivodu Castych
zmén v organiza¢ni struktuie spole¢nosti nebo piesunu zaméstnanci do jinych tutvarg.
Dalsim problémem pak mohou byt pomalé reakce a zpracovani pozadavki nékterych tymda.

Pokud ale maji zaméstnanci dostatecné znalosti ohledné toho, na koho se obratit,
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pak je struktura spolecnosti nastavena vradmci moznosti dobie, vétSina respondentd
ji hodnoti pozitivné. V tomto ohledu by bylo mozné pouze doporuceni o lepSim seznameni

novych zaméstnanct s nastavenou strukturou ve spole¢nosti.

Z grafu 13 vyplyva, Ze s nastavenim plynulosti komunikace v ramci Tribu jsou vSichni
respondenti spokojeni, 56 % respondentli je pak s nastavenou komunikaci v Tribu rozhodné
spokojeno. Jedinym doplnénim odpovédi od respondentli pak bylo, Ze se obCas stava,

ze se na odpovéd’ ¢eka pftilis dlouho.

V otazce spokojenosti s nastavenou komunikaci ve Squadu, byly odpovédi vyhodnocovany
na zékladé jednotlivych Squadl nachdzejicich se v daném Tribu (znazornéno v grafu 14).
Ve Squadu Compliance monitoring — Setfeni podvodl byla zjisténa absolutni spokojenost
s nastavenou komunikaci (100 %). Absolutné¢ spokojenych ve Smart Decisions Online
jsou ¥4 a ¥4 respondentll je spiSe spokojena U Smart Decisions Offline je procento rozhodné
a spise spokojenych respondentt s nastavenou komunikaci témét 50/50. V Rizeni zajisténi
je polovina respondenti s nastavenou komunikaci rozhodné spokojena, Ctvrtina spise
spokojena a Ctvrtina respondenti je s nastavenou komunikaci ve Squadu spise nespokojena.
S tim, Ze jeden z respondenti ze Squadu Rizeni zajisténi pak uvedl, Ze néktefi kolegové
odmitaji komunikovat. Komunikace ve tfech Squadech je nastavena tak, ze vyhovuje vSem
respondentiim, pouze u Squadu Rizeni zajiiténi by bylo mozné zlepsit komunikaci, zejména
ztoho divodu, Ze se vdaném Squadu nachdzi cCtvrtina respondentli, ktefi nejsou

s komunikaci pfili§ spokojeni.
Graf 14 — Spokojenost s nastavenou komunikaci v rdmci Squadu
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

101



Spokojenost s nastavenou komunikaci v Chapteru, byla vyhodnocena na zakladé dat
rozdélenych pro jednotlivé Chaptery zvlast’ (zpracovano v grafu 15). Nejvice respondent,
ktefi jsou s nastavenou komunikaci naprosto spokojeni je v Chapteru Service Ownerdq,
kde je bezmala 65 % respondentli naprosto spokojenych u testerti a developerua je to pak
polovina respondentii a vSichni ostatni respondenti ve vySe zminénych Chapterech uvedli,
ze jsou spiSe spokojeni. U analytikil bylo zjisténo, ze s nastavenou komunikaci je naprosto
spokojeno pouze 35 % respondentd a 15 % respondentd uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni.
analytici, ktefi rozepsali svou odpovéd’, uvedli, ze nekdy jsou a nékdy nejsou spokojeni
s komunikaci v Chapteru, dale bylo uvedeno, ze kdyby mezi sebou ¢lenové Chapteru vice
spolupracovali, jist¢ by to vedlo k lepsi vzajemné podpoie i posunu kazdého pracovnika

ve vlastni praci. Jeden z respondentli v tymu analytikii by pak ocekéval vétsi informovanost.
Graf 15 — Spokojenost s nastavenou komunikaci v ramci Chapteru
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

V otazce komunikaénich kanalt (Graf 16), které respondenti nejvice preferuji bylo zjisténo,
7ze nejvice respondentli preferuje osobni komunikaci, bezmdila se jednalo o 75 %.
Komunikaci skrze firemni socialni sité preferuje bezmala 50 % respondentii, nasledné
komunikaci skrze e-mail preferuje pouze 30 % respondentil, a nakonec nejméné oblibenou
formou komunikace byla komunikace po telefonu, kterou preferuje pouze necelych 20 %

respondentt.
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Graf 16 — Preference ohledné nastroji komunikace
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4.8.5 Motivacni faktory

V otazkach zaméfenych na téma motivacnich faktorti bylo respondentiim polozZeno 6 otazek,
které byly zaméfeny na spokojenost s benefity, poskytovanou zpétnou vazbu
nebo motivovanost k praci spolupracovniky nebo pracovnim prostiedim. 5 otazek bylo
zpracovano do souhrnného grafu 18, jednalo se o otdzky: 1- Jste spokojen/a s benefity,
které spolecnost nabizi; 2- Nabizi spolecnost dostatecné moznosti pro sebevzdélavani; 3-
Je pro Vas zpétna vazba od vedouciho Tribu dostacujici; 4 citite se byt motivovan/a
spolupracovniky ve Vasem Tribu; 5- Piisobi na Vdas pracovni prostiedi motivac¢né. Jedna

otazka je pak zpracovana do samostatné¢ho grafu 17.

Z grafu 18 je patrné, ze benefity ve spolecnosti je spokojeno 93 % respondentd,
z toho rozhodné spokojeno je 44 % a spise spokojeno je 49 %. 7 % respondentl pak uvedlo,
ze s nabidkou benefitii spoleCnosti nejsou spokojeni. Jeden zrespondentii pak uvedl,
ze benefit body, které zaméstnanci od spole¢nosti ziskdvaji, podporuji zvlastni sadu zbozi
a sluzeb. Dalsi z respondentli pak uvedl, ze nemélo dojit k odebrani plosnych bonust na ukor
odmén na kvartdlni bonusy, aktudlné¢ je odménovano pouze né€kolik jednotlived,
ptestoze velmi kvalitni praci v ramci své ndplné prace odvadi mnohem vétsi mnozstvi

pracovnikd, kteti vSak v ramci dané¢ho kvartalu bonus neobdrzi. Dle respondenta by bylo
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moznym feSenim umoznéni ziskani bonusi vSem, které vedouci pracovnici vyhodnoti

na zékladé odvedené prace, bez omezeni poctu odmenovanych osob v daném kvartalu.

Transparentnost odménovani v ramci dodateénych bonust byla vyhodnocena v grafu 17,
z pohledu jednotlivych Squadi. U Squadu Smart Decisions Online hodnoti kladné
transparentnost odménovani 83 % respondentti, 8,5 % hodnoti odménovani jako spise
netransparentni a zbylych 8,5 % uvedlo, Ze otdzku nedokézi posoudit. Vysledky ohledné
kladného hodnoceni transparentnosti odménovani dopadly u dalSich Squada velmi obdobné
atos 75 %. Respondenti ve Smart Decisions Offline a Rizeni zaji§téni uvedli z p¥iblizné 26
%, ze vnimaji odménovani netransparentni. Dlvody, pro¢ jednotlivi respondenti hodnoti
odmeénovani jako netransparentni byly: vySe odmén neni zndma; rozhoduje rada starSich,
kterd konkrétni lidi a jejich ¢innosti viilbec nezné; dalsi z respondentti uvedl, Ze furt maka
jako Sroub, ale odménu stale nedostal, takze nedokdze posoudit; rozhodnuti

jsou na manazerech.
Graf 17 — Transparentnost odménovani v ramci dodatecnych bonust
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ohledné moznosti sebevzdélavani (Graf 18), které jsou ve spolecnosti nabizeny, vinimé 29 %
respondentl tyto moznosti jako dostatecné, jako spisSe dostatecné je vnima 61 % respondentii
a 10 % respondentli jsou nabizené moznosti sebevzdélavani vnimény jako nedostatecné,
a to z diivodu (ktery specifikovalo vice respondentil) velmi malé nabidky Skoleni, malého
prostoru na sebevzdélavani v pracovni dob¢ (v piipade€, ze je néjakd moznost nabizena,
byva to na tkor volného Casu, protoze v rdmci pracovni doby neni vyhrazen dostatecny

prostor).
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Graf 18- Motivacéni faktory
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Graf 18 vypovida o tom, ze pro 34 % respondentll je zpétné vazba od vedouciho Tribu urcité
dostacujici, 61 % ji vnima jako spiSe dostacujici a 5 % respondentli zpétnou vazbu uvedlo
jako nedostatecnou. Jeden zrespondentl, ktery uvedl, Ze vnima zpétnou vazbou
od vedouciho Tribu jako rozhodné nedostate¢nou nasledné uvedl, Ze zpétna vazba ve formé
,Jsme s Tebou spokojeni‘ se sice ptijemné posloucha, ale dle respondenta by bylo zapotiebi
udélovani spiSe konstruktivni kritiky. Jiny respondent pak uvedl, Ze by ocenil, pokud

by zpétna vazba od vedeni byla udélovana Castéji.

V otazce motivovanosti spolupracovniky v daném Tribu a v otazce ohledné toho,
zda na respondenty ptsobi pracovni prostiedi motivaéné, byly zjiStény téméf totozné
vysledky (viz graf 18). 41 % respondentti uvedlo, Ze se rozhodné¢ citi byt motivovani svymi
kolegy a pracovni prostfedi ve spolecnosti na né¢ urcit¢ puisobi motiva¢né. Okolo 50 %
respondentli uvedlo, Ze jsou z Casti motivovani prostfedim a kolegy a pfiiblizné
6 % respondentl uvedlo, Ze se neciti byt motivovani kolegy ani prostfedim. Ohledné
motivovanosti mezi kolegy navzajem nékolik respondentii uvedlo, Ze jsou motivovani pouze
nékterymi kolegy a v zavislosti na dobé (obdobi pfed/ v prubchu releasu vice, po releasu
méng). Ohledné pracovniho prostiedi par respondentti uvedlo, ze v kancelatich se nachazi
nepékny nabytek, neni dobré vybaveni a v kanceldfich je pfiliS mnoho pracovniki,
ktefi se navzajem rusi. Jeden z respondentii pak uvedl, Ze by se v budové mohla nachazet

odpocinkova mistnost na Slofika po obédé/ odpoledni kave.
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Ostatni

V kategorii otazek ,Ostatni jsou zatfazeny otazky, které nespadaji do zadné z vysSe
stanovenych kategorii. V této kategorii jsou zpracovany dvé otazky vcetné dvou

samostatnych grafli, ze kterych jsou patrné vysledky dotaznikového Setieni.
Graf 19 — Nahraditelnost v praci (z pohledu obtiznosti nahrazeni zaméstnanci)
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Vgrafu 19 jsou zndzornény vysledky odpovédi ohledné nahraditelnosti v praci,
které byly graficky znazornény z pohledu jednotlivych Squadi, Chapterd a pro zajimavost
byly zatazeny i jednotlivé vékové skupiny. V posouzeni jednotlivych Squadi dle nazoru
respondenti bylo zjiiténo, Ze u Rizeni zajisténi by bylo obtizné nahradit 75 % respondentt
s tim, Ze 25 % by bylo rozhodn¢ obtizné nahradit. Naopak u Squadu Smart Decisions Offline
si 50 % respondentii mysli, Ze by spiSe nebylo obtizné je nahradit. Z pohledu jednotlivych
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Chapterti byli zjisténi jako nejobtiznéji nahraditelni Service Owneti (73 %) a nejsnaze
nahraditelni analytici a to z57 %. Z pohledu veékovych kategorii se pak dle ndzoru
respondentll ukazala jako kategorie nejsndze nahraditelnd kategorie 45-54 let (80 %)
nasledné 18-24 let (67 %). SpiSe obtizn¢ nahraditelni pak jsou respondenti ve véku 55-64 let
(100 %) a nasledné ve veku 35-44 let (75 %).

Graf 20 — Vniméani ¢asu v praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z pohledu vnimani €asu v praci, znazornéné¢ho v grafu 20, byly odpovédi opét rozdeleny
a vyhodnoceny na =zakladé¢ srovnani vysledki u jednotlivych Squadt, Chaptert
a pro zajimavost byly opét zpracovany i vysledky u jednotlivych vékovych kategorii.
Na zéklad¢ jednotlivych Squadi bylo zjisténo ze Cas v praci u Compliance monitoring.
Setfeni podvodii nevnima 86 % respondentli naopak &as v praci spiSe vnima 75 %

respondentd u Squadu Rizeni zaji§téni. Z pohledu vyhodnoceni jednotlivych Chaptert spise
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Cas v praci vnimaji developeti (45 %) a naopak na cas v pracovni dobé nehledi 86 % testerti
a 82 % Service Ownert. Pii vyhodnoceni na zédkladé vékovych kategorii ¢as v praci
rozhodné¢ nevnima 100 % respondentl z vékové kategorie 55-64 let, nésledné 80 %
respondentl z vékové kategorie 25-34 let. Nejvyssi procento respondenttl, ktefi cas v praci

spiSe vnimaji bylo zjisténo u vékové kategorie 18-24 let, a to ve vysi 67 % respondenti.
4.9 Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum byl proveden za pomoci hloubkovych polostrukturovanych rozhovort
s Product Ownery v Tribe Risk Solution. V daném Tribu se celkové nachdzi 4 Squady,
které jsou celkové vedeny Ctyfmi Product Ownery. Rozhovory byly provedeny se vSemi
Product Ownery v daném Tribu a jejich hlavnim cilem bylo ziskat pohled na nékolik
kli¢ovych oblasti tykajicich se prace v tymu. Uspé&$nost poskytnuti rozhovoru byla 100 %.
Pfedem pfipravenych otazek vrozhovorech figurovalo 25. Otdzky na zdklad¢,

kterych nasledné byly jednotlivé rozhovory vedeny jsou uvedeny v ptiloze 5.

Otazky byly rozdéleny do osmi kategorii, a to na tvodni otazky tykajici se doby plisobeni
ve spolecnosti, doby vedeni konkrétniho Squadu, velikost Squadu a charakteristiky (naplné
prace a fungovani) Squadu. Nasledovaly otdzky zamétené na spokojenost se spolecnosti,
s Tribem a se Squadem a mozné navrhy na zlepSeni. Zaméfeni na vedeni tymu v sobé
zahrnovalo otazky na zptisob vedeni projektti v tymu, transformaci Tribu na agilni formu
fizeni a zhodnoceni aktualné nastavené agilni metody fizeni. Budovani tymu se zamétovalo
na problematiku procesu ndboru zaméstnanci do tymu, preferenci, které¢ jsou pro nabor
¢lenll tymu stézejni a spokojenost s nastavenym postupem. Nasledné byla zatfazena kategorie
otazek zaméfenych na praci v tymu, kde byly respondentt pokladany otdzky na ziskavani
a udrzovani ptehledu o aktualnim déni ve Squadu, vnimani rozdili v kvalité odvedené prace
online a onsite, dale zda jsou respondenti toho ndzoru, ze by bylo mozné, aby se neaktivni
¢lovék schoval za tym a jak jednotlivi Product Owneti vnimaji divéru v jejich Squadu
a to jak z pohledu Product Ownera se ¢leny Squadu, tak i z pohledu jednotlivych ¢lenti tymu
mezi sebou. U spoluprice byly predevS§im zjistovany techniky spoluprace,
které jsou vdaném Squadu vyuzivany. Na kategorii komunikace bylo pohlizeno
jak z pohledu nastaveni a preference komunikacnich kanali v jednotlivych Squadech
a nasledné¢ hodnoceni, tak i zpohledu zplisobu komunikace mezi Product Ownerem
a vedoucim Tribu, zhodnoceni dostatecnosti a celkové spokojenosti s nastavenou

komunikaci. Posledni kategorie, ktera byla stanovena pro rozhovory se tykala motivacnich
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faktor. Nejprve byly otazky zaméfeny na hodnoceni motivacnich faktorti nastavenych
spolecnosti, ale nasledné¢ se jiz otazky tykaly zaméfeni se na Squady, napiiklad:
Jakym zptsobem oceniujete kvalitu vykonu zaméstnancti, jaké techniky jsou k motivaci
ve Squadu pouzivany a zda maji Product Ownefi dostatecné prostredky/moznosti
k motivaci pracovnikli ve Squadu. Posledni otazkou pak bylo, zda si Product Owneti mysli,

ze pracovni prostiedi plisobi motivacné jak na n€ samotné, tak i na ¢leny jejich tymu.

Vyse zminéné kategorie a predpfipravené otazky slouzily jako zdklad pro realizaci
rozhovort s jednotlivymi respondenty s tim, ze vSichni respondenti mé¢li dostateény prostor
k rozebrani a vyjadfeni se vzdy kdané problematice a v priabé¢hu rozhovort
byly také dle situace pokladany dalsi doplitkové otadzky rozSifujici informace o dané
problematice pro uceleni vSech odpovédi. Tyto otazky jsou uvedeny vzdy u jednotlivych

rozhovora.

Vysledky rozhovort byly vzhledem k rozsahu uvedeny v ptilohdach a obsahuji nazory
a postiehy Ctyf respondentti, ktefi vedou nasledujici Squady z pozice Product Ownert.
Respondent A odpovidal za Squad Smart Decisions Online a dany rozhovor je uveden
v piiloze 6, Respondent B je vedoucim Smart Decisions Offline a cely rozhovor
je zaznamenan v piiloze 7, Respondent C reprezentoval Squad Rizeni zajiténi
a rozhovor je zapsan v pfiloze 8 a nakonec za Squad Compliance monitoring a Setieni

podvodi odpovidal Respondent D, jehoz odpovédi jsou uvedeny v ptiloze 9.

Rozhovory se uskute¢iiovaly v centrale Ceské spofitelny, ktera sidli v Praze na Budgjovické.
Kazdy respondent poskytl detailni informace o svém Squadu a odpovédél na otazky
zaméfené¢ na praci v daném Squadu. Respondenti méli moznost vyjadieni detailnich
odpovédi k danym tématiim. Respondentim byla u nékterych otdzek nabizena i moznost
odpovédi za pomoci Likertovi Skély, kterd méla za cil vyjadfeni urcitého postoje,
spokojenosti nebo zkusSenosti respondenta s danou problematikou. Tato moznost odpovedi
vSak nebyla respondenty témét vibec preferovana a pokud byla, tak slouzila pouze
dopliikkové k poskytnuté odpovédi. Délka kazdého rozhovoru byla individualni, ovSem

vétSinou byla okolo jedné hodiny.

Vysledky rozhovorti nasledné slouzi jako velice kvalitni zdroj informaci pro analyzu
a zhodnoceni danych Squadi v rdmci Tribe Risk Solution. Ziskané informace

jsou také stézejni pro navrh na zkvalitnéni prace v Tribu a danych Squadech.
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5 Vysledky a diskuse

Na zakladé provedeného kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu budou v dané kapitole
komparovéana jednotliva zjisténi, ktera budou nésledné diskutovana s autory odbornych
zdroji vzdy v dané problematice. V druhé casti této kapitoly budou nasledné popsany
podnéty k zamysleni nebo navrhy na doporuceni, které budou mit za cil zlepSeni tymové

prace v daném Tribu.
5.1 Spokojenost ve spole¢nosti/ v Tribu/ ve Squadu

Vysledky rozhovori naznaluji, e respondenti jsou s Ceskou spofitelnou
jako zaméstnavatelem celkové spokojeni a védi, jaké hodnoty spolecnost zastava. 46 %
respondentll uvedlo, ze jsou ve spolec¢nosti rozhodné spokojeni a 54 % pak uvedlo,
ze jsou spiSe spokojeni. Obdobné dopadla otizka zaméfend na celkovou spokojenost
v rdmci Tribu. 71 % respondentii uvedlo, ze jsou s Tribem rozhodné spokojeni a 29 %
pak uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Toto hodnoceni se shoduje i1 s odpovédmi
Product Ownerti, ktefi téZ hodnoti praci ve spolecnosti velmi pozitivné. K tématu
dale Product Ownefti doplnili nasledujici. Respondent A tvrdi, Ze spokojenost miize kolisat,
zalezi na okamziku, kdy je otdzka poloZena. Respondent B vyzdvihuje pfevazné firemni
kulturu, obcanskou angazovanost a pratelské prostredi. Respondent C uvedl vyhody a dobré
prostiedi, adkoli vzdy se pry najdou lidé, ktefi si budou st&Zovat. Respondent D udélil Ceské
spofitelné hodnoceni 1 jako ve Skole. Z vysledki je patrné, Ze spolecnost dba na celkovou
spokojenost svych zaméstnancii. Ceska spofitelna tedy bere tento parametr, jako jeden
ze pracovni moralka a vSeobecnd spokojenost zaméstnancl je stéZejni pro fungovani

spole¢nosti.

Vysledky dotaznikového Setifeni ukdzaly, Ze vSichni respondenti jsou celkové spokojeni
se svym Squadem. V rdmci rozhovord, respondent A poznamenal, zZe tym je po piechodu
na Agil nyni stabilizovany a kazdy vi, co ma dé¢lat. Respondent B byl se svym tymem
spokojeny na 8 z 10 bod{, dale poznamenal, Ze vzdy je prostor pro zlepSeni. Respondent C
zminil, Ze transformace z Waterfallu na Agil byla velkou zménou a externi dodavatel
z Mad’arska stale vyzaduje waterfallovy pfistup, coz zt€Zuje komunikaci s ostatnimi tymy,
kteti pouzivaji agilni pfistup. Respondent D vyjadfil nadstandartni spokojenost se svym

tymem.
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Ohledn¢ podnéti ke zlepSeni, ze strany respondentli dotaznikového Setieni, které byly
uvedeny v ramci fungovani spolecnosti vyslo najevo, ze 27 % respondentll by ve spolecnosti
nic neménilo. Ze zbylych 73 % pak 28,6 % uvedlo podnét ke zlepSeni, ktery se tykal mezd
a bonust, 25,7 % uvedlo doporuceni na podporu a zlepseni komunikace a sdileni informaci
jak pracovnikli mezi sebou, tak i v rdmci komunikace s nadiizenymi. 20 % pak podalo
podnét ke zlepSeni podminek pro préaci a usnadnéni pii praci. 14,2 % respondentl uvedlo
podnét tykajici se péce o zaméstnance. Zbylych 11,5 % by ocenilo zménu tykajici se rozvoje
zamé&stnancl (napiiklad zvySeni cetnosti pofddanych Skoleni a vzdélavani). VSechny
uvedené podnéty byly sepsany a nasledné zpracovany do vyse zminénych kategorii, jejichz
prehled vcetné vSech uvedenych podnétii je zpracovan v priloze 3. Z pohledu odpovédi
jednotlivych Product Ownert respondent A uvedl naprostou spokojenost s fungovanim
jak Squadu, tak i Tribu a z pohledu celé spoleénosti uvedl, ze Ceskou spofitelnu vnima
jakolidra na trhu (jak z pohledu technologii, tak i z pohledu zamé&stnanct) a spokojeny je.
Respondent B vytkl vybér zaméstnancli na vedouci pozice, uvedl, ze na manazerskych
pozicich byvaji lidé, ktefi na to osobnostné nemaji. Respondent C uvedl potiebu zlepSeni
komunikace z pohledu intenzity, ale i ohledné priorit. Respondent D uvedl, ze pfi kazdé
implementaci nového pravidla je tfeba myslet na vyjimky, Zze nikdy nic nelze aplikovat
na 100 %. Tim, Ze Tribe Risk neni tplné typickym a 100 % agilnim Tribem néktera pravidla
nejsou v ramci zavedeni moznéa a problémem je, ze spole¢nost s touto moznosti castokrat
nepocitd. Z vysledki je patrné, Ze pfiblizn¢ % respondentt uvedlo néjaky podnét ke zlepSeni
fungovani, ale ve vétSin¢ pfipadi se jednalo o navrhy, které byly velmi rlznorodé.
Na zékladé toho je mozné fici, Ze se jedna o spiSe drobnéjsi, individualni podnéty, ale nebyl
shledan Zadny vyloZen¢ razantni problém, ktery by ve spolecnosti byl a ktery by vnimala

vét§ina zaméstnancu.
5.2 Budovani tymu

V ramci otazky tykajici se naboru zaméstnancii bylo zjisténo, ze 12 % respondentti je pevné
pfesvédCeno o tom, Ze spoleCnost nabird schopné lidi, zatimco 78 % respondentl
je o této myslence casteCné presvédéeno a 10 % respondenti je toho nazoru,
ze do spole¢nosti spiSe nejsou nabirani schopni lidé. Data ohledné nabirani schopnych
zamé&stnancl do spolecnosti ukédzala tedy pomérné malé % respondenttl, jeZ si jsou jisti tim,
ze jsou do spolecnosti nabirani schopni zaméstnanci. Nejcastéjsim diivodem u respondentt

byly finan¢ni ohledy a nedostatek zkuSenosti. Pfi ndboru jsou upiednostiiovani lidé
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bez zkuSenosti, bud’ kviili niz§Simu platovému ohodnoceni nebo kvili nedostatku pracovnich
silna trhu prace. Tento fakt potvrzuji i Product Ownefi. Dle ziskanych informaci
z rozhovortl, respondenti popsali preference ndboru zaméstnanct, u kterych se vSichni
shodli, Ze je spiSe nez na technické znalosti a zkuSenosti kladen diraz na to, zda jedinec
zapadne do tymu po socialni strdnce, a zda ma snahu se dale rozvijet. Tribe Risk Solution
se pii naboru fidi stejnymi hodnotami, které uvadi Segall (2016, s. 99). Segall (2016, s. 99)
popisuje, Ze je tfeba najimat lidi s vlastnostmi zdjmu o nové technologie a s predpoklady
dobie zapadnout do tymu. I kdyZ by mél takovy jedinec jen malo zkuSenosti, s nejvetsi

pravdépodobnosti se z né¢ho stane vyborny zaméstnanec.
5.3 Vedeni a vnimani prace v tymu

Na zékladé odpovédi respondentti v dotaznikovém Setieni byla vyhodnocena ochota a zajem
Product Ownerl pfi feSeni problémi u jednotlivych Squadii. Nejvyssi ochota a zdjem
byl zaznamenan u Squadii Rizeni zaji§téni a Compliance monitoring — Setfeni podvod,
kde vsichni respondenti vyjadtili absolutni souhlas. Squad Smart Decisions Online dosahl

83 % hodnoceni ochoty a zdjmu Product Ownera, zatimco Squad Smart Decisions Offline

Cvwr

vvvvvv

vvvvvv

Z rozhovort bylo zjiSténo, ze kazdy Product Owner vede své projekty trochu jinak. Nékdo
pouziva backlogovy zpiisob, nékdo Kanban board a nékdo ned¢€la nic z toho. To stejné plati
1 u pfifazovani ukold. Nékteti Product Owneti nechavaji feSeni ukoll na pracovnicich a jini
striktné rozdéluji tkoly kdo bude co délat. Dalo by se tak fici, Ze i timto zpiisobem
se projevuje ochota Product Ownerti a proto v dotaznikovém Setfeni vychdzi odlisné
vysledky. Plaminek (2009, s. 61) uvadi, ze tym lidr by mél projevovat ochotu a zdjem
o svlj tym, a to nejen pii feSeni problémtl, ale mél by si v§imat i drobnych vykont
a dostate¢n¢ chvalit své ¢leny tymu za vykonanou praci. Jen tak se ¢lenové mohou rozvijet,

navzajem se podporovat a nevznika u nich nespokojenost v tymu.
Z dotaznikového 3etfeni vyplyva, ze Squad Rizeni zajisténi a Compliance monitoring —
Setfeni podvodli ma 100 % dtvéru ve svého Product Ownera, Squad Smart Decisions Online

ma 83 % plnou divéru a Squad Smart Decisions Offline ma pouze ze 33 % naprostou divéru

ve svého Product Ownera, 61 % respondentii mu spiSe divetuje a 6 % viibec neduvéruje.
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Jako pfic¢ina nedivéry v Product Ownera byla uvedena odliSnost nazord. Na druhé strané
spokojenost s Chapterem byla potvrzena u 97,5 % respondentll, avSak divéra v Chapter
Leada se u jednotlivych respondentli velmi liSila. Nejvyssi divéra byla zaznamenéna

u Chapteru testerti a to 86 % a nejnizsi u analytikl 28,5 %.

Z rozhovorl s Product Ownery bylo zjisténo, Zze vnimani divéry ve Squadu je na vysoké
urovni a vzniklé problémy se vSichni snazi aktivné fesit, avSak v nékterych piipadech mtze
byt slozité komunikovat a vyfteSit napéti v ramci tymu. Product Owneti v Tribu davétuji
svym tymiim a nechavaji je pracovat na svych ukolech. Timto zpiisobem se vzajemné buduje
divéra mezi Product Ownerem a tymem. Ostatné tento fakt uvadi Owen (2006, s. 104),

ktery popisuje dilezitost divéry tymu a s tim souvisejici zvySovani motivace.

Bylo zjisténo, ze 37 % respondentti ma naprosty piehled o aktudlnim déni a ¢innostech tymu
a 56 % respondentl odpovedélo, ze piehled spiSe maji. Zbylych 7 % respondentt uvadi,
ze nemaji prehled z divodu velkého mnozstvi aplikaci a nedostatku casu na uceni
se fungovani nepfifazenych aplikaci, nedostate¢ného sdileni informaci a nedostate¢né
komunikace. Ackoliv kazdy Product Owner si udrzuje piehled o aktudlnim déni jinym
zpusobem, vysledky ve vSech Squadech vypadaji velmi obdobné. Z rozhovori s respondenty
vyplyva, ze existuje nékolik zptisobtl, jak udrzet ptehled o aktualnim déni a ¢innostech tymu.
Respondent A uvadi, ze stand-upy jsou velmi uzite¢né a v tymu je pak nastolena uvolnéna
atmosféra, kde se informace sdili a dand problematika se spole¢né probira. Respondent B
preferuje pouzivani nastrojli pro spravu taskd, jako naptiklad Kanban board, ktery umoziuje
sledovat stav dil¢ich kol a pfifazenych feSiteld. Respondent C zdUraziuje pravidelné
setkavani tymu a spolupraci s dodavatelem, kterd umoziuje ziskavat informace o aktualnim
déni. Respondent D udrzuje ptehled v tymu pomoci nastavené e-mailové komunikace
a spoleénych chat. Stejné¢ tak, jako respondent A, popisuje i Hrazdilova-Bockova
(2016, s. 63) denni stand-upy jako jedu =z nejlepSich moznosti udrzovani ptehledu

o aktudlnim déni a ¢innostech tymu.

Z vysledki dotaznikového Setteni vyplyva, ze kombinace prace online a onsite vyhovuje 78
% respondentil, zatimco 17 % respondentd ji spiSe upfednostiiuje a pouze 5 % ji spise
neuptednostituje. Respondenti, kteti preferuji praci online, zmifuji usporu ¢asu, moznost
lepsi koncentrace na tkoly a moznost vyfidit si osobni véci ihned po praci. Respondenti,
kteti preferuji praci onsite, zminuji pfedevS§im jako benefit potkavani se s kolegy, lepsi

a snazsi spolupraci a komunikaci s kolegy a zabavu pii praci. Vyhodou kombinovaného typu
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prace je podle respondentli flexibilita, tedy moznost si rozlozit praci. Dalo by se fici,
ze podobné, jako byly vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, dopadly i rozhovory
s Product Ownery. Z vysledkd rozhovort vyplyva, Ze nazory respondentt se lehce lisi.
Respondent A je toho nazoru, ze vétsi mnozstvi prace dokazi zameéstnanci udélat doma.
Respondent B nepocituje rozdil mezi praci online a onsite. Respondent C se domniva,
ze tym se naucil kvalitné pracovat i z domova, ale stale vidi vyhodu v moznosti fyzicky
potkat se s kolegy na pracovisti. Respondent D uptednostiiuje praci onsite, vidi zde snazsi
pfedavani know-how. Vysledek dotaznikového Setfeni, kde zaméstnanci preferuji pfevazné
kombinaci prace online/onsite byl viceméné o¢ekavany. Ohledné kombinace prace online a
onsite se tedy ukézalo, Ze velkému procentu respondentl tento typ prace vyhovuje. Nékteti
respondenti by samoziejm¢ ocenili spiSe nastaveni prace onsite, jini by pak naopak
preferovali plny ptechod na préaci online, proto je kombinace tykajici se mista vykonu prace
nejlep$im moznym feSenim. Dle Nenadala (2018, s. 207) ptispiva prace z domova k lepSimu
zdravi a pohodé zaméstnanct. Nenadal uvadi 1 stinné stranky, které popisuji také nékteti

Product Owneifi a to snizeni interakce s kolegy.

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze ndzor na to, zda je mozné, aby se neaktivni ¢lovek
schoval za tym, se 1i8§i v zavislosti na jednotlivych Chapterech a Squadech. U Chaptert
zastavaji nejvice nazor, Ze se neaktivni ¢lovék miize schovat za tym Service Owneti (63,5 %)
a nejméné testeti (zddny z respondentli). Z pohledu jednotlivych Squadl, se nejvice
domnivaji ¢lenové ze Squadu Rizeni zajisténi (75 %), Ze je mozné se schovat za tym
a nejméné u Squadu Smart Decisions Online (16,5 %). Stejné tak, jako se zna¢né 1i8i nazor
jednotlivych Chapterti, 1i§i se 1 nazor Product Ownerd. Tento nazor se ale lisi
jen z kratkodobého hlediska. Z dlouhodobého hlediska se vSichni Product Owneti shodli
na tom, ze to mozné neni. Respondenti z rozhovord, ktefi zastdvaji ndzor, Ze je mozné
se schovat za tym, zdlraziuji béznost této situace, diky kolektivni praci na tkolech
anastavené¢ firemni kultufe, kterd nedovoluje propousténi pracovnikii. Respondenti,
ktefi tento nazor nezastavaji, upozoriiuji na viditelnost vysledkt jednotlivych ¢lend tymu

a na to, Ze neaktivita by se ¢asem projevila.

Piestoze respondenti uvedli n¢kolik divodi na zakladé€, kterych by schovani neaktivniho
Clena nebylo mozné, tak ale procentudlni vysledky nékterych tyma ohledné
této problematiky, véetné konkrétnich tvrzeni mohou vypovidat o opaku. Po posouzeni

odpovédi jak z pohledu Chaptert tak i z pohledu Squadi doslo ke zjisténi, Ze v ramci
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nékterych tymul jsou respondenti toho ndzoru nebo jsou si dokonce jisti, Ze by bylo mozné,
aby se neaktivni ¢lovék schoval za tym (u nékterych tymu se jednalo o pomérné vysoké
% respondentll, jez zastavaji tento ndzor), coz muze byt zpisobeno nedostateCnym
pfehledem Product Ownerit nebo Chapter Leadli o konkrétni naplni a rozdéleni prace
jednotlivych €leni tymu nebo vysokou mirou tolerance vii¢i méné pracujicim ¢lentim tymu.
Na zékladé¢ zjisténych dat by bylo mozné doporuceni o vétsi kontrolovatelnosti a presném

rozdé€leni a nasledném ptehledu a kontrole o ¢innostech jednotlivych ¢lent tymu.
5.4 Spoluprace

Vétsina respondentl (s vyjimkou Squadu Smart Decisions Offline) povazuje spolupraci
v tymu za plynulou a efektivni. V rdmci Compliance monitoring — Setfeni podvodi dokonce
71,5 % respondentl odpovédelo, ze spolupraci vnimaji jako naprosto plynulou a efektivni.
Na druhé strané 5,5 % respondentt ze Smart Decisions Offline uvedlo, Ze spolupraci vnimaji
spiSe jako neefektivni, a to z divodu nerovnomérného rozlozeni prace a Spatné analyzy
taskll, coz brani v plynulé spolupraci v tymu. Z rozhovort vyplynulo, ze vétSina Product
Owneri vnima stejné tak jako ostatni zaméstnanci spolupraci v tymu prevazné za efektivni.

Product Owneifi se ale domnivaji, Ze prostor pro zlepseni je v tomto ohledu vzdy.

Z rozhovort s respondenty A a B vyplyva, Ze tymy pouZzivaji nastroje, jako jsou Fujira,
Chaty, Service Now a Confluence pro spolupraci a predavani ukolt. Tymy také vyuzivaji
techniky jako stand-up, backlog ve Fujife, retrospektivy a kanban. Stand-up se ve Squadech
kona maximalné 3x tydné. Respondenti C a D oproti tomu svolavaji stand-up na denni bazi.
Touto formou se snazi zvysit efektivitu tymu a ptehled o rozpracovanych ukolech, coz se jim
1 z vysledkti dotaznikového Setfeni dafi. V dennich stand-upech Product Ownefi vétSinou
fesi 1 stav danych ukold, coz rozporuje Cambell-Pretty (2016, s. 18), kterd uvadi, ze schiizky
by mély slouzit ke sladéni priorit, a ne k feSeni stavu jednotlivych ukolt. Téz by stand-upy

nem¢ély presahovat 15 min.
5.5 Komunikace

Komunikace ve tirech Squadech je nastavena tak, Ze rozhodné nebo spiSe vyhovuje vSem
respondentiim, pouze u Squadu Rizeni zajisténi by bylo mozné zlepsit komunikaci, zejména
ztoho divodu, Ze se vdaném Squadu nachdzi cCtvrtina respondentli, ktefi nejsou
s komunikaci pfili§ spokojeni. Ohledné¢ komunikac¢nich kanali respondenti nejvice preferu;i

a to ze 73 % osobni komunikaci, nasledné¢ komunikaci skrze firemni socialni sité, dale
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komunikaci po e-mailu a nejméné preferovanym komunika¢nim kanalem je komunikace
po telefonu, kterou preferuje pouze necelych 20 % respondentti. Respondent A v momenté¢,
kdy je potteba néco domluvit, preferuje nejvice psanou formu komunikace, kterou je mozné
dohledat, a to pfedevSim zdavodu zamezeni nesrovnalosti vzniklych prave
nepoznamendnim tkoll/ informaci. Pokud neni tfeba domlouvat néco vylozené dulezitého,
pak se respondent nebrani ani ustni formé komunikace, kterou shledava také prospésnou.
Respondent B a D ve svém Squadu nastavuji komunikaci pomoci riznych kanalli, osobné
v urCité dny v praci nebo hybridné, kdy je nékdo onsite a nékdo online na home office
a komunikace pak probihd skrze Microsoft Teams nebo e-mail. Respondent C ve Squadu

Rizeni zajisténi preferuje komunikaci skrze Microsoft Teams.

Z vysledkli je patrné, ze prestoze nejvice respondentli preferuje osobni komunikaci,
tak preference ohledné komunikaénich kanali v Tribu jsou velmi individuélni a riznorodé¢,
proto je zasadni, ze kazdy Product Owner ma moznost si komunikaci v tymu nastavovat
sdm na zéklad¢ konkrétnich preferenci daného Squadu. Product Owneti kladou na kvalitné
nastavenou komunikaci ve Squadech diiraz a zdstdvaji nazor, Ze komunikace je klicem
k vykonnému tymu. Toto tvrzeni je potvrzuje i Vymétal (2008, s. 185), kde uvadi, ze jednim
ze zékladnich ptedpokladii pro uspésnou praci tymu je dobra vzéjemna komunikace mezi
jeho ¢leny a adekvatni vedeni tymu. Tento fakt je zdGraznén autorem, ktery timto podtrhuje

klicovy vyznam téchto faktort pro tspésné fungovani tymu.

Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze vSichni respondenti vnimaji nastavenou
komunikaci v Tribu pozitivn¢, ztoho 56 % respondentli je s nastavenou komunikaci
naprosto spokojeno. Zpétnd vazba od vedouciho Tribu je naprosto dostacujici pro 34 %
respondentt a 5 % respondentt ji pak uvedlo jako nedostate¢nou. Respondenti by pak uvitali
CastéjSi zpétnou vazbu a udélovani spiSe konstruktivni kritiky, protoze zpétnd vazba

ve formé ,,jsme s Tebou spokojeni* se sice piijemné poslouchd, ale neni ptili§ poucna.

Z polostrukturovanych rozhovort pak vyplyva, ze komunikace Product Ownerti s vedenim
Tribu je nastavena na mnohem castéjsi bazi. Respondenti A, C a D uvadi komunikaci s Tribe
Leadem kazdy tyden oficialné€ s tim, Ze neoficialné je moznost komunikovat témét kdykoli
(vetSinou na denni bazi). Nastavenou komunikaci tak respondent A vnima jako naprosto
dostacujici, respondent C pak jesté dopliuje, ze osobné by ocenil ¢astéjsi zpétnou vazbu,
respondent D by nastavenou komunikaci ohodnotil zndmkou 2 (hodnoceno jako ve Skole).

Respondent B uvedl, ze je v zasad¢ spokojen s tim, ze komunikace neni uplné intenzivni,
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spiSe probiha podle potieby, zalezi predev§im na aktivnim pfistupu jednotlivce, ale moznost
je. Pak jsou uskuteciiovany jeste statusy na Tribové trovni, které jsou vedeny minimalisticky
a uceln¢. Zavérem: komunikace nastavena s vedenim Tribu je na urovni Product Ownert
nastavena cCastéji nez komunikace s Team members, coz vzhledem k povaze prace
je adekvatné rozdéleno. Na druhou stranu jak Product Owner, tak i ¢lenové tymu by ocenili
Castéj$i poskytovani zpétné vazby ze strany Tribe leada ztoho divodu, ze kvalitni
poskytovani zpétné vazby (véetne konstruktivni kritiky) je pro pracovniky nezanedbatelnou
formou komunikace. Coz potvrzuje také Kubes (2008, s. 9), ktery vyzdvihuje dilezitost
neustalého poskytovani zpétné vazby jakozto kli¢ového faktoru tspésného fungovani tymu.
V dané¢ knize Autor uvadi, Ze ¢im castéji je poskytovdna zpétnd vazba, tim vétsi

je pravdépodobnost, ze se jednani neodchyli od pozadovaného sméru.
5.6 Motivacni faktory

Ze zjisténych dat z dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze 93 % respondentli je spokojeno
se benefity, které spolecnost nabizi, z toho 44 % je rozhodn€ spokojeno a 49 %
je spise spokojeno. Pouze 7 % respondentli naznacilo zndmky nespokojenosti. Jedna z vytek
se tykala sniZzeni ploSnych bonusti a pfechod na spot bonusy somezenym poctem
odménovanych. K motivaénim faktorim lze zafadit i otazku tykajici se dostateCnych
moznosti sebevzdélavani. 29 % respondentl povazuje nabizené moznosti Skoleni
za dostatecné, 61 % spise dostatecné a 10 % jako nedostatecné. Respondenti, kteti povazuji
Skoleni za nedostatecné, vnimaji omezenou nabidku Skoleni a nedostatecny prostor
na sebevzdélavani v pracovni dobé. Respondenti hloubkovych polostrukturovanych
rozhovorti vyjadrili spokojenost v ramci benefiti, které spoleCnost nabizi. Zaroven
ale nékteti respondenti uvedly, ze vidi prostor pro zlepSeni v bonusech. Z vysledkl
rozhovort dale vyplyvd, Ze motivace zaméstnanci se mulze liSit v zavislosti

na individuélnich potfebach kazdého z nich.

Dle respondenta A, jsou mladsi lidé motivovani spiSe financné, oproti tomu starsi lidé
si zakladaji na vzdélavani se a ziskavani zkuSenosti. Respondent B lehce kritizuje tymové
aktivity a bonusovy systém. Zda se mu, Ze jsou bonusy v posledni dobé zna¢n¢ omezeny
anyni jiz nejsou tak variabilni jako diive. Respondent C doporucuje fixaci bankovnich
produktt, kterd by dle jeho ndzoru méla vétsi potencial byt lepSim motivatorem neZ penize.
Respondent D vyzdvihuje interni hodnoceni spokojenosti zaméstnanct, které ukazuje,

ze spolec¢nost vénuje velkou pozornost motivaci svych zaméstnancll. Z provedenych
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vyzkumti byl zjiStén, az na drobné vytky ze stran respondentll dotaznikového Setfeni
irozhovorti, velky diiraz, ktery spolecnost na motivacni faktory klade. Stejny néazor
na motivaci pracovnikd, ktery uvedl respondent C, zastdva Machacek (2010, s. 1),
ktery uvadi, ze zamé&stnanci velmi casto kladou vétsi diraz na zaméstnanecké benefity

nez na motivaci spojenou s vysi své mzdy.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze v tymu existuje rozdilny ndzor na to, zda
je individudlni kvalita vykonu kazdého zameéstnance dostatecné ocenéna. VéEtSina
respondentll v Squadu Smart Decisions Online a to 91,5 % a Smart Decisions Offline 83,5 %
s tvrzenim rozhodné nebo spiSe souhlasi. Ve Squadu Rizeni zajisténi a Compliance
monitoring se ukazuji mirné odlisné vysledky. U Squadu Rizeni zajiiténi je 75 %
respondentll toho nazoru, ze je dostatecné ocenéna individualni kvalita vykonu
kazdého zaméstnance. Compliance monitoring — Setfeni podvodi vykazuje jesté o néco horsi

vysledky a to 71,5 %.

Respondent A uvedl, ze neexistuji specidlni standardy pro chvaleni zaméstnancti. Hodnoti
a poskytuje zpétnou vazbu tykajici se vykonu zaméstnancli na neformélnich schiizkédch
a setkanich a poskytuje zpétnou vazbu prostfednictvim soukromych zpradv nebo e-mailt.
Rad¢ji mé neformalni ptistup k feSeni motivace a nezada slozité schizky. Nema formalni
prostfedky pro motivaci zaméstnanct, ale snazi se chvalit za odvedenou praci. Respondent A

je celkove spokojen s dostatecnosti prosttedkli pro motivaci.

Respondent B tvrdi, Ze moznost nastavovat si techniky motivace sam ma4, ale jen velmi
omezenou. Pokud jde o nefinan¢ni motivatory, pochvala a zpétna vazba jsou velmi u¢inné
motivatory, které respondent nejvice pouziva. V Tribu se rozdéluji Spot bonusy mezi ¢leny
za piinosy nebo nadstandardni vykony v préci, ale jednou za rok se kona korekce mezd
a pfipadné dorozdélovani bonust, coz uz jsou nyni marginalni ¢astky. Finan¢ni motivace
je v zasadé omezena na ro¢ni navySovani mezd a bonusy. Respondent vyzdvihuje idernost
nového motivatoru, kterym je Spot bonus. I tak se ale pro kazdodenni praci spoléha

na nefinan¢ni motivatory.

Respondent C se snazi ocenit a motivovat své kolegy v ramci prace ptfedevs§im podékovanim
a pochvalami. Jsou to dle jeho ndzoru velké motivatory, i kdyZ to neznamena piimou
finan¢ni odménu. Dalsi technikou motivace, ktera je v tymu zavedena je systém Spot bonust
za dodatecnou praci a dobré vysledky. Nékdy miiZze byt problémem v ramci kvartalnich

bonusl, Ze je nutné vybrat jen omezeny pocet lidi. Miize byt obtizné rozhodnout,

118



kdo si bonus zaslouzi nejvice. Pokud naptiklad n€kdo pracuje stale dobie a kvalitné odvadi
svou praci, ovSem zrovna se vramci jeho prace nepracuje na velkém projektu, pak
v porovnani s jinymi tymy neni mozné spot bonus vyargumentovat. Respondent také uvadi,
ze Tribe méa svlij omezeny rozpocet, ktery je dany a neni proto mozné poradat teambuildingy
kazdy tyden, ov§em to neznamenad, Ze neni mozné se sejit i mimo pracovni dobu. Vzdy zalezi

na lidech.

Respondent D se snazi na retrospektivach a jinych akcich ocenit praci zaméstnanct,
aby nem¢li pocit, ze jen pracuji a zapomind se na to, co dokézali. Snazi se chvalit lidi
za dobfe odvedenou praci a obcas porada posezeni mimo pracovni dobu, aby to spole¢né
oslavili. Také organizuje tymové akce, jako jsou Unikové hry. Timto zpisobem se snazi
zaméstnancim pod¢kovat za dobfe odvedenou praci, pfestoze rozpoCty ve spolecnosti
nejsou nastavené dostatecné na to, aby stacily na podporu ekosystému. Respondent D
se snazi byt pro lidi pfistupny a nezapominat na to, co se podafilo uspesn¢ dokoncit. Zastava
nazor, ze motivace zaméstnancii neni jen o penézich, ale také o uznani prace a pochvaleni
pred ostatnimi. Plat je druh motivace, ktery jednorazove potési, ale dlouho ¢lovéku nevydrzi,
oproti napiiklad pravé pochvalam, které jsou dle Product Ownera siln¢jSi motivaci.
Respondent si mysli, Ze pro lidi je dulezité citit se spokojené v tymu, aby zaméstnanci méli
prostor na praci, rozvoj a byli pfiméfen¢ ohodnoceni nejen finanéné, ale i jinym zplisobem.
Urban (2017, s. 13) potvrzuje slova z rozhovorti Product Ownera. Tvrdi, Ze slovni uznani
a pochvala za praci jsou uc¢innym prostfredkem motivace zaméstnanci, ktery zaroven patii
k nejméné nakladnym. Nicméné je povazovan za nejucinngjsi zptisob, jak podpofit a zlepSit
vykon pracovnikil. VEtSinou mé okamzity ucinek a pfispiva k vy$§imu pracovnimu nasazeni

a produktivité.

V otazce na ostatni kolegy a pracovni prostfedi, zda plisobi motivacné na pracovniky Tribu,
zhruba 41 % respondenti uvedlo, Ze se citi byt motivovani svymi kolegy, i pracovni
prostfedi ve spole¢nosti na n¢€ plsobi motivacné. Zatimco kolem 50 % respondentl uvadi,
Ze jsou castecné motivovani prostfedim a kolegy. Pfiblizné 6 % respondentl se neciti byt
motivovano ani kolegy, ani prostfedim. Ohledné pracovniho prostfedi par respondentil
uvedlo, Ze v kancelatich se nachazi nepékny nabytek, neni dobré vybaveni a v kancelatich
je pfili§ mnoho pracovnikli, ktefi se navzdjem ru$i. Jeden zrespondenti pak uvedl,
ze by se v budové mohla nachazet odpoc¢inkovd mistnost na $lofika po obédé/ odpoledni

kave.
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Rozhovory potvrzuji, Ze prace v open space muze byt motivujici pro nekteré lidi, protoze
umoziuje snadnéjsi komunikaci a sdileni informaci s kolegy. Nicméné¢, existuje také riziko
rusivych elementd, jako jsou hlasité telefony a rozhovory kolem. Respondent A zmifuje,
Ze open space mu vyhovuje, protoze se v ném lépe udrzuje piehled o déni v praci a lidé
v ném lépe komunikuji, naopak ale také hovoti o problémech s nedostatkem pracovnich mist
pfi nariistu poctu pracovnikd v open space kancelafi. Respondent B dodava, Zze moderni
a udrzované pracovni prostory pusobi dobfe na motivaci, na rozdil od zastaralych a temnych
kancelafi. Respondent C upozoriiuje na to, Ze open space mize byt motivujici, ale zalezi
na lidech, se kterymi sedi. Respondent D pak zmiiuje, ze open space muze pusobit
jak pozitivng, tak i negativné, a ze to zalezi na preferencich jednotlivych lidi. Oproti vyse
zminénym vyhodam, popisuje Sohst (2016, nestrankovano), spiSe nevyhody open space
kanceléfi, a to zejména z divodu nedostatku soukromi, ruSivych elementli a atmosféry

vétSiny open space kancelaii, coz miZe byt pro introverty i extroverty velmi problematické.

5.7 Navrhy na zlepSeni

V ramci zhodnoceni soucasného stavu implementace agilni metody fizeni projekti
do daného Tribu lze fici, ze agilni metoda byla implementovana velice zdafile. Prestoze
na zéklad¢ zjisténi z polostrukturovanych rozhovort je patrné, Ze piechod na agilni metodu
fizeni z pocatku nebyl jednoduchy a nevyhovoval vSem pracovnikiim, tak na zakladé¢
aktualné zjisténych informaci o fungovani Tribu a vysledki, které vyplyvaji z provedeného
dotaznikového Setteni a hloubkovych polostrukturovanych rozhovort, Ize fici, Ze vysledna
implementace byla provedena zdarné a aktualné pfispiva k vétsi spokojenosti a plynulosti
prace v danych tymech spolecnosti. Ani v jedné z posuzovanych oblasti, které byly v praci
zkoumany, nebyla zjiSténa zadna vylozené problémova oblast. A celkova spokojenost
respondentll dotaznikového Setieni i Product Ownert z hloubkovych polostrukturovanych
rozhovori ukdzala, jak v ohledu celé spole¢nosti, tak ptedevsim i v ramci prace v Tribe Risk
Solution prevladajici spokojenost ve vSech oblastech. Piesto v této kapitole budou vytvotreny
mozné podnéty k zamysSleni a navrhy, které by bylo mozné pro zkvalitnéni tymové
spoluprace ve vybrané spolecnosti doporucit. VeSkeré navrhy na zlepSeni byly vytvofeny
na zakladé¢ vysledkli  vyplyvajicich z dotaznikového Setfeni a hloubkovych

polostrukturovanych rozhovord.
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Budovani tymu

V problematice zamétfené na budovani tymu, byly respondenty zaznamenany pochybnosti
ohledné nabirani schopnych zaméstnancti. Z toho diivodu by se nabizelo doporuceni ohledné
zmény nabirdni novych zaméstnancli, zejména pak upraveni preferenci u dileZitosti
jednotlivych kritérii pfi naboru novych zaméstnancti. Finan¢ni stranka nejspise vzdy zlstane
v kazdé spolecnosti velmi vyznamnym faktorem, ale bylo by mozné doporucit klast vétsi
diiraz na znalosti a zkuSenosti nabiranych pracovnikd. Na druhou stranu nejednd se v tomto
pfipadé moznd ani tak o doporuCeni, jako spiSe pouze podnét k zamysleni,
a to z toho diivodu, Ze nastaveni téchto kritérii bylo nasledné¢ zdivodnéno Product Ownery
v provedenych rozhovorech a to tak, Ze spiSe, nez primarni zaméfeni na technické znalosti
v oboru jsou v Tribu upfednostiiovani pracovnici, ktefi vyznavaji podobné hodnoty a maji
tak potencial socidlné¢ zapadnout do tymu. Zavérem by tedy bylo mozné navrhnout
kompromis mezi kritériem zaméfenym na technické znalosti a kritériem zastavani
podobnych hodnot u pracovnika, coz by mohlo vést k vétsi spokojenosti vSech ¢lenti tymu.
Zohlediiovani hodnot a mezilidskych vztahii potvrzuje Branham (2009, s. 66),
ktery poukazuje na zasadni omyl, jehoz se mnoho firem dopousti, kdyz se zamétuji prilis
jednostranné na vybér "nejlepSich" kandidath a piehlizeji skutecnost, Ze mohou byt adepti,
kteti by byli pro danou pozici vhodné&jsi z pohledu napi. mezilidskych vztahi. Tento postup
Casto vede k naboru lidi, ktefi se nemusi dokonale zaclenit do firemni kultury a mohou

mit problémy s vykonem na dané pozici.

Z provedeného vyzkumu ohledné struktury spolecnosti a snadné komunikace a spoluprace
s tymy napfic¢ spolecnosti bylo zjiSténo, Ze orientace novych zaméstnancii ve spolecnosti
nemusi byt vzdy snadnd a zpo€atku komunikace, spoluprace nebo pozadavky napfic¢ tymy
mohou byt pro nové zaméstnance nepiehledné. V tomto ohledu by bylo mozné doporuceni
ohledné lepsiho sezndmeni novych zaméstnanct s nastavenou strukturou ve spolecnosti.
Pro tyto ucely by bylo vhodné vytvofeni informacni brozury, kterd by byla novée ptichozim
zaméstnanctim poskytovana. Sikyi (2012, s. 115) potvrzuje diilezitost informovani nové
pfijatého zaméstnance. Novi zaméstnanci jsou informovani personalistou, manazerem
nebo povéfenym zaméstnancem. Tyto informace mohou byt pfedany bud’ ustné v ramci
rozhovoru, nebo pisemné prostfednictvim orientacni brozury, kterd shrnuje zékladni
informace. V rdmci této prace, vzhledem k rozsahu a podstaté prace, bude brozura pouze

hrub¢é nastinéna (viz pfiloha 10) a bude mozné, aby slouzila jako podklad pro dalsi
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zpracovani vramci jiné prace. Naklady, které by musel Tribe vynalozit na pofizeni
informacnich brozur pro nové pfichozi zaméstnance byly stanoveny na 2 711 K¢

a jejich podrobna kalkulace je uvedena v tabulce 2.

Tabulka 2 — Kalkulace nakladu na informac¢ni brozuru

Pocet kust

50

Format A5 (148x210 mm)
Orientace Na vysku

Typ vazby Sité sponkou

Typ tisku Oboustranny barevny tisk
Papir 170 g leskly kiidovy papir

Povrchova uprava obalky

Folie leskla 1 stranna

Pocet stranek obsahu

20

Doba vyroby Do 5 pracovnich dnti
Cena vcetné¢ DPH 2711 K¢

DPH (21 %) 470 K¢

Cena bez DPH 2241 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023) dle PrintWorld (2023)

Hmotna motivace

V dotaznikovém Setieni byl uveden podnét ohledné zvyseni finanéniho ohodnoceni za praci
ptesCas v pozdnich vecernich hodinach, kterd neni soucasti releasu. Problém se tyka
snadné¢ho a rychlého nasazovani verzi nebo restartii aplikace. Jako doporuceni by bylo
vhodné standardizovat zmény tak, aby mohly byt pfevzaty kymkoliv béhem pohotovostni
sluzby. Dale by mohlo pomoci zautomatizovani jednoduchych tkoli a diisledné nastaveni
monitoringu pro tyto aktivity. Na implementaci tohoto nadvrhu nemusi spolecnost vynalozit
zadné dodatecné naklady. Pfed implementaci by bylo dobr¢, zjednoduseni nékterych procesii
pomoci skriptli, podrobné popsani instalace v interni Wiki a vytvofeni monitorovacich

Sablon.
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Zvyseni mezd

Respondenti v dotaznikovém Setieni

Casto uvadéli pozadavek na zvySeni mezd

na konkurenceschopné mzdy. Pro umoznéni vypracovani navrhu na zlepSeni mezd by bylo

nutné znat vysi finanéniho ohodnoceni jednotlivych pracovnikii Tribu i finanéniho

ohodnoceni zaméstnancti na stejnych pozicich u konkurence. V rdmci zpracovani této prace

nebylo mozné potiebné informace ke zpracovani ziskat, proto byl po porad€ se zaméstnanci

Tribu vytvofen modelovy (pouze teoreticky) piiklad, ktery je zaméfen na to, o kolik

by se zvysily naklady Tribu na poskytovani mezd, pokud by mzdy u jednotlivych

pracovnikl Chapteri vzrostly o:

- utesteru o 5 000 K¢
- uanalytiki o 7 000 K¢

Tabulka 3 — Kalkulace ndklada pfi zvySeni mezd

u Service Owneru o 10 000 K¢

u developerti o 15 000 K¢

Chapter Testeti Analytici Service Owneii | Developefi
Hruba mzda 5619 Ké 7 866 K¢ 11237 K¢ 16 855 K¢
Zameéstnanec— socidlni 366 K¢ 512 K¢ 731 K¢ 1 096 K¢
pojisténi

Zaméstnanec— zdravotni 253 K¢ 354 K¢ 506 K¢ 759 K¢
pojisténi

Cista mzda 5000 K¢ 7 000 K¢ 10 000 K¢ 15 000 K¢
Zameéstnavatel-socialni 1 394 K¢ 1 951 K¢ 2 787 K¢ 4 181 K¢
pojisténi

Zaméstnavatel—zdravotni 506 K¢ 708 K¢ 1011 K¢ 1517 K¢
pojisténi

Celkové néklady Tribuna | 7519 K¢ | 10525 K¢ 15035 K¢ 22 553 K¢
zaméstnance

Pocet ¢lenti tymu 7 18 12 10
Celkovy naklad za Chapter | 52 633 K& | 189 450 K¢ | 180 420 K¢ 225530 K¢
Celkovy mési¢ni naklad pro Tribe za zvySeni mezd 648 033 K¢

Celkovy ro¢ni néklad pro Tribe za zvySeni mezd 7776 396 K¢&
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Vypocet nakladd, které by mél Tribe, pokud by byly zvySeny mzdy v jednotlivych
Chapterech je uveden v tabulce 3. Pfi zvySeni mezd o hodnoty, které byly nastaveny v ramci
modelové situace, by se ro¢ni naklady na mzdy zaméstnancim v ramci Tribu zvysily
0 7 776 396 K¢. Mésicné by bylo nutné vynalozit o 52 633 K¢ na navysSeni mezd pro testery,
o 189450 K¢ pro analytiky, 180420 K¢ pro Chapter Service Ownerd a 225 530 K¢
pro developery.

Moznost Chapter Leada a Product Ownera pridelit bonusy

V rozhovoru s Product Ownery a v dotaznikovém Setfeni byly nékolika respondenty
zminény nedostate¢né moznosti odmeénovani zaméstnanct, kteti kvalitn€ odvadi svou praci,
ale jejich pozice/aktudlni prace na ukolu jim nedovoluje vyniknout na vétSich projektech.
Diky tomu tito zamé&stnanci nemohou byt dostatecné odménéni, protoze Spot bonusy byvaji
pfidélovany pracovnikiim, ktefi dokoncili/ uspé$né zpracovali néjaky zésadni ukol.
Jako doporuc¢eni by bylo mozné v rdmci ocenovani kvality vykonu jednotlivych
zameéstnancl zavést kromé kvartalnich bonusi, které jsou ud€lovany pouze na zaklade
nominaci zaméstnanct, také moznost kazdého Chapter Leada nebo Product Ownera udélit

finan¢ni ocenéni zaméstnanctim v piislusném tymu.

Na zéklad¢ vyzkumu bylo také zjiSténo, Ze by mohlo byt mnohem vice motivujici zafixovani
bankovnich produktii pro interni zaméstnance, nez napf. fixni zvySeni platu. Na zaklad¢
toho zjisténi, by bylo mozné navrhnout podmét k zamysleni v rdmci zfizeni vyhodnéjSich
uvért a hypotecnich sazeb, a predevsim pak jejich fixaci. Machacek (2010, s. 1) potvrzuje,
ze takto nastavenym benefitim lidé ptikladaji mnohem vétsi vahu nez napiiklad zvySovani
mezd.

Nehmotna motivace

vvvvvv

letim prakticky vymizely, ptestoZe jejich vyznam v ramci prace v tymu neni zanedbatelny.
Moznym doporucenim by tedy bylo porddani teambuildingli v rdmci celého Tribu dvakrat
ro¢né a nasledné jedenkrat roén¢ umoznit Product Ownertim a Chapter Leadim uspotadéni

néjaké teambuildingové akce/ posezeni v ramci svého tymu.
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Tabulka 4 — Kalkulace ndkladu na uspotadani teambuildingu

Doprava 12 000 K¢
Ubytovani 30 000 K¢
Strava 25000 K¢
Program (vstupné) 15 000 K¢
Lektofi 25000 K¢
Celkové naklady na organizaci 107 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Néklad na usporadani teambuildingu v ramci celého Tribu je uveden v tabulce 4
a byl vycislen na 107 000 K¢. Ro¢ni néklad na potadani dvou teambuildingt za rok by ¢inil
214 000 K¢. Naklad, na ktery by vyslo uspotadani teambuildingu/ posezeni pro jednotlivé
tymy je uveden v tabulce 5 a ¢ini 10 000 K¢ na jeden tym. Z toho diivodu, Ze v Tribu
se nachdzi 4 Chaptery a 4 Squady, tak by celkové nédklady na uspofadani jednoho

teambuildingu ro¢né v ramci vSech tymii vychéazely na 80 000 K¢.

Tabulka 5 — Kalkulace rozpoc¢tu Product Ownera, Chapter Leada na teambuilding

Strava 6 500 K¢
Program (vstupné) 2500 K¢
Lektofi 1 000 K¢
Rozpocet pro jeden tym 10 000 K¢
Rozpocet pro vSechny tymy v Tribu 80 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
Rozsireni nabidky skoleni

Respondenty dotaznikového Setfeni bylo uvadéno, Zze vnimaji jako prostor pro zlepSeni
vnabidce a casové dotaci, kterd je vyhrazena pro moznosti sebevzdélavani.
Pro zlepSeni dané skutecnosti by bylo mozné navrhnout rozsifeni nabidky Skoleni,
kterych by méli zaméstnanci Tribu moznost se jednou ro¢né zacastnit. V tabulce 6 byla
vybrana Skoleni, kterd by byla vhodnad pro rozvoj pracovniki v Tribe Risk Solution.

Primérna cena jednoho skoleni tak vychdzi na 34 160 K¢. S tim, Ze v rdmci Tribu se nachazi
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47 pracovnikl, takze pokud by kazdy zaméstnanec mél zijem o ucast na Skoleni,

pak ptiblizny ro¢ni naklad Tribu by €inil 1 605 000 K¢.

Tabulka 6 — Navrh nabidky Skoleni pro Tribe Risk Solution

Kurz Népln kurzu Délka | Obtiznost | Cena
trvani

Microsoft Azure — | Sprava Windows virtualnich | 4 dny | Mirné 31400 K¢
sprava Windows stanic a vzdalenych aplikaci pokrocily
Virtual Desktop na Azure cloudovém

prostiedi.
Python I —uvod do | Zaklady v jazyce Python. 5dni | Zacatecnik | 20 500 K¢
programovani
Oracle Database: Prace s SQL 5dni | Pro 66 400 K¢
SQL Workshop vSechny
Java SE — Java Zakladni syntaxy jazyka Java, | 5dni | Zacate¢nik | 31 000 K¢
Programming principy objektového
Introduction programovani.
Advanced Pfipravuje na nasazeni a 3 dny | Mirné 21 500 K¢
PostgreSQL spravu velkych enterprise pokro¢ili
Administration feSeni s vysokou dostupnosti

a pozadavky na bezpecnost.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023), dle Gopas (2023)
ZlepSeni podminek pro praci
Castéjsi poskytovani zpétné vazby

Oproti jinak velké spokojenosti respondentll v jinych ohledech, byl shledan vyrazné&jsi
prostor pro zlepSeni v poskytovani zpétné vazby ze strany Tribe Leada, Product Ownerti
i Chapter Leadl. Z vyzkumu vyslo najevo, Ze prostor pro zlepsSeni v této oblasti vnimaji
jak respondenti dotaznikového Setfeni, tak byl uveden i vramci rozhovoru jednim
z Product Ownerli. Problémovost byla respondenty shleddna jak v ohledu cetnosti
poskytovani zpétné vazby, tak i v ¢asové dotaci a ve formé komunikace. Pro zlepSeni
v této oblasti by bylo mozné navrhnout zavedeni poskytovani zpétné vazby na pravidelné
bazi. Z toho diivodu, ze tymy svou praci a Gsili smétuji k pravidelnym releasiim (= oficialni
pravidelné nasazovani upgradii systému), které se konaji vzdy kvartalné, mohlo by byt

vhodné zavést na této bazi 1 kulaté stoly pro poskytovani ¢astéjsi zpétné vazby a piipadné
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one to one meety s Product Ownery a Chaper Leady jednotlivych tymul. Poskytovani
oficilni zpétné vazby by se tedy zvysilo na &tyfikrat roéng. Casova dotace takového
rozhovoru by pak mohla byt, v pfipadé Team membert s Tribe Leadem, navySena na pil
hodiny, coz by umoznilo dostate¢ny prostor pro diikkladné projednéni otdzek a zjisténi
nejlepSich feSeni. V piipadé ziskdvani zpétné vazby Team memberi od Product Ownert
a Chapter Leadd, by ¢asova dotace nemusela byt takova, pokud by ji jedna z pfisluSnych
stran vylozené nevyzadovala, a to ztoho divodu, ze dani pracovnici jsou spolecné
v kontaktu na pravidelné bazi, proto se da ptredpokladat (a dle provedenych rozhovort
bylo také zjisténo), Ze pochvaly jsou poskytovany Team memberim pravidelné v pribc¢hu
prace. Stejné snizeni Casové dotace, v pripad¢ potieby, by bylo mozné i u poskytovani zpétné
vazby Product Owneriim a Chapter Leadiim ze strany Tribe Leada. Zpétna vazba by méla
samoziejmé obsahovat pochvalu za dobfe odvedenou praci, ale zaroven by méla zahrnovat
konstruktivni kritiku a pfipadné podnéty pro zlepSeni, diky kterym by zaméstnanci méli
moznost 1épe se zamérit na seberozvoj a své ptripadné nedostatky. Jay (2006, s. 91) tvrdi,
ze zaméstnanci vyzaduji a zaroven potiebuji nejen pochvalu, ale i konstruktivni kritiku,

kterd ma vést ke zlepSeni pracovniho vykonu a vytvoteni lepSich pracovnich vztahi.
Zlepseni dokumentace ve spolecnosti

Dale byly nalezeny drobné nedostatky v dokumentaci jednotlivych produkti. I kdyz interni
Wiki poskytuje urcitou dokumentaci a navody, v mnoha piipadech nejsou dostacujici
a mohou vést k neproduktivnim pracovnim postupiim. Vzhledem k tomu, ze kazdy produkt
je svym zpusobem specificky, doporucuje se zaméstnancim poskytnout vice prostoru
na zlepSeni a udrzovani ptehlednosti svych produktovych boardd. Fotr (2015, s. 230)
popisuje, ze produktové boardy tohoto typu by mély byt revidovany alespoit jednou
za kvartal. Pokud je projekt stabilni, pak frekvence revidovani mlze byt nizsi, obvykle
na pololetni, pfipadné ro¢ni bazi. Jednou z moznosti by bylo vyhradit jednu hodinu tydné,
kdy se zaméstnanci budou moci vénovat pravé tomuto ukolu. Béhem této doby mohou
aktualizovat dokumentaci, upravit postupy, a zajistit, aby jejich produktové boardy byly
aktualni a ptehledné. Implementace dané¢ho podnétu by Tribe nestala zadné néklady navic,
pouze by bylo zapotiebi, aby Product Owneti a Chapter Leadi dobfe dany pozadavek tymu

odkomunikovali a poskytli dostate¢ny prostor k jeho pravidelnému plnéni.
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Zlepseni systéemu pro planovani dochazky

Na zdklad¢ provedené¢ho vyzkumu byl nalezen prostor pro zlepsSeni v zavedeném systému
pro planovéani dochazky. V systému planovani dochazky, ktery pouzivaji vSichni ¢lenové
Tribu, s vyjimkou Service Ownerti. Service Ownefi pouzivaji odliSny systém,
ktery umoziuje jednotlivem individualni moznost zadavani piescast. Ostatni ¢lenové
Tribu se vSak setkavaji s omezenim, kdy nemohou zadat zadné pfescasy v ramci planovani
dochazky. Doporuceni, které by se tedy nabizelo, by se tykalo moznosti zadédvani prescast
jednotlivymi pracovniky, coz by mohlo byt realizovano pfiddnim nové funkce do aktudlné

vyzivaného softwaru.
Brat v potaz nazor IT pri porizovani vybaveni

Dle vysledki dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nckolik respondentli se potyka
s omezenym vybérem potiebného vybaveni pro svou praci. V mnoha ptipadech dokonce
vybér mozny neni viibec a zaméstnanec se musi spokojit s tim, co mu bylo pfidéleno. Tento
fakt miize vyrazn¢ omezovat plynulost a celkovou produktivitu odvadéné prace. Vzhledem
k tomu, Ze kazdy zaméstnanec ma jiné potfeby a pozadavky na vybaveni (vzhledem
ke své povaze prace), bylo by dobré umoznit vétsi vybér a rozmanitost pti pofizovani
produktli, aby se zaméstnanci mohli bez omezeni vénovat své praci a dosahovat
maximalniho vykonu. Dané doporuc€eni by Tribe ani spolecnost nemuselo stat zadné néklady
navic, pokud by byl zohlednén nazor IT pii potfizovani daného vybaveni a dané vybaveni

by bylo pouze nabizeno v rozmanit&j$im spektru, aby svymi parametry dokazalo uspokojit

potieby uZzivatelt.
Komunikace

Komunikace ve tfech Squadech je nastavena tak, ze o néco vice ¢i méné vyhovuje
vSem respondentiim, pouze u Squadu Rizeni zajiSténi by bylo mozné zlepsit komunikaci,
zejména z toho diivodu, Ze se v daném Squadu nachazi ¢tvrtina respondentti, kteti nejsou

s komunikaci pfili§ spokojeni.

Product Owner dan¢ho Squadu uvedl, Ze pro dosazeni co mozna nejplynulejs$i komunikace
v daném Squadu by bylo mozné zavést komunikaci pomoci vldken. Jedna se o typ online
komunikace, ktera je zaloZena na jednotlivych vlaknech, ktera se vzdy tykaji konkrétniho
problému/ tkolu/ pozadavku. To znamend, Ze v momenté, kdy dany pracovnik fesi problém,

méa moznost dohledat vldkno s danou problematikou, ve kterém by mohl rovnou najit
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odpovéd’ nebo ptipadné v ramci daného vldkna vznést dotaz na ktery (diky vlaknim)
jemozné obdrzet rychlou a relevantni odpovéd. Doporucenim pro dany Squad,
ale i pro vSechny ostatni tymy daného Tribu by bylo zaméfeni se na tento typ komunikace,
ktery by dany Tribe nestdl zadné dalsi naklady navic, pfesto by m¢l potencial vyrazné
usnadnit a zrychlit praci v tymu. Sindler (2022, s. 35) potvrzuje, Ze diky vlakniim ma kazdy
ptispévek moznost reakce pomoci komentare. Timto zplisobem lze udrzovat maximalni

ptehlednost v feSenych tématech a ukolech na projektu.
Dalsi moZna doporuceni
Dokonceni agilni transformace skrze celou IT cast

Béhem rozhovoru s Product Ownery bylo zjisténo, Ze celé oddéleni Risku v soucasné dobe
neni plné¢ agilni. Podle vyjadieni Product Ownert se n¢které Triby, které spadaji pod Risk,
nechtéji pfesunout do agilni formy fizeni, coz znamend, Ze vétSina oddéleni pracuje
v hybridnim rezimu. Tento stav mulze branit plynulosti a muze pfindSet nedostatek
koordinace mezi jednotlivymi Triby. Proto by bylo vhodné sjednotit vSechny Triby
pod Riskem do agilni formy fizeni, coz by zlepsilo koordinaci a umoznilo vétsi flexibilitu

v planovani a realizaci projektt.
Lepsi kontrolovanost prace jednotlivych pracovnikii

Z rozhovoru a dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze v nékterych tymech je mozné, aby
se neaktivni Clovék schoval za tym, coz muze mit negativni dopad na produktivitu
a vysledky prace tymu. Respondenty bylo shleddno, ze v urcitych ptipadech je mozné
schovat se za praci jinych. Product Owneti z dotaznikového Setfeni uvedly, Ze se lze
schovavat, ale casem se na to vzdy pfijde. Schovavanim se za ostatni se miize snizit pracovni
nasazeni, motivovanost pracovnikid a néasledné UspéSnost vyslednych projektl. Jednim
z doporuceni, jak tomuto problému piedchédzet, by bylo zavést v danych tymech né&jaky
nastroj, ktery by umozioval Product Ownerim mit jasny ptehled o rozlozeni prace
mezi jednotlivymi pracovniky. Pfikladem takového nastroje by mohlo byt zavedeni Kanban
boardt, které¢ by slouzily pro vizualizaci a spravu jednotlivych tkoll. Tento néstroj pouziva
napiiklad Squad Smart Decisions Offline. Nastroj je velmi efektivni pfi zajiStovani
ptehlednosti prace v tymu. A dle jednoho z Product Ownert, ktery jiz tento nastroj ve svém
tymu implementoval je tim zaji$tén prehled pracovnikili u jednotlivych tkold. Kanban board

umoziuje transparentné¢ zobrazit, kdo pracuje na jakém ukolu a jaky je jeho stav.
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To umoznuje Product Ownerim/Chapter Leadim snadngji sledovat praci tymu
a identifikovat piipadné problémy vcas. Implementace Kanban boardu by tak mohla vést
ke zvySeni prehlednosti prace v jednotlivych tymech a snizeni neaktivity nékterych ¢lend,
popfipadé¢ rychlejSimu odhaleni takovych €lenti. Naklady na implementaci kanban boardt
by spocivaly v cen¢ konkrétniho softwaru. Yorkstone (2019, nestrankovano) popisuje kroky
implementace kanban boardu ve své spolecnosti a dale uvadi, Ze se diky implementaci

zlepsila prehlednost a zefektivnila nasledna diskuse a feSeni danych ukold.

Tabulka 7 — Kalkulace nakladu na pofizeni software

Cena za uzivatele na mésic 149 K¢
Cena za uzivatele na rok 1 788 K¢
Pocet uzivatel v Tribu 47
Celkova cena software pro Tribe za rok 84 036 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023), dle EasyProject (2023)

Ptiklad kalkulace konkrétniho softwaru od spolecnosti Easy project je uveden v tabulce 7.
Easy project nabizi flexibilni cenové balicky na zaklad¢ pozadavki spole¢nosti. V piipadé
implementace Kanban boardi do tymi by bylo dostacujici vyuzit bali¢ek v nejnizsi cenové

hlading, jehoz soucasti by bylo:

- Rizeni projekti — vSechny zakladni néstroje k Fizeni projektli, napf. Ganttovy
diagramy, sledovani ukoll a Casu, kalendate, vykazy a dalsi. Néstroje pro vSechny
faze vaseho projektu integrovaného do jediného softwaru

- Agilni nastroje vhodné pro metodiky Scrum a Kanban, které umoziuji pracovat
se sprinty, zasobniky ukold (backlogy), ukoly v zdsobniku a jejich stavy. Klasické
a agilni fizeni v jednom

- WBS a myslenkové mapy — struktura rozdé€leni praci (WBS) umoziuje rozdélit
projekty do malych zvladatelnych casti, které lze snadno ptid€lovat, a rovnéz
umoznuje presné odhadovat potiebny ¢as a zdroje a sledovat plnéni. Na rozdil
od WBS jsou myslenkové mapy navrzené spise pro fazi iniciace a analyzy projektu,
kdy jesté¢ neni tfeba vytvaiet tkoly a kolaborovat, ale pfedev§im zanalyzovat

a promyslet vSechny ¢asti projektu ¢i procesu
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6 Zavér

Diplomovéa prace se zaméfuje na problematiku prace vtymu v Ceské spofitelné a.s.,
posuzuje soucasny stav implementace agilni metody fizeni a stim souvisejici oblasti,
kterymi jsou: budovani tymu, tymova spoluprace, motivace a komunikace. Nésledné podava
navrhy na zkvalitnéni tymové spoluprace a piipadny prostor pro zlepseni v problémovych
oblastech. V soucasné dob¢ se spokojenost ve spolecnosti a firemni kultura stava stale

vyraznéj$im faktorem na trhu prace, zejména pak v oblasti IT spolecnosti.

Cilem prace tedy bylo zhodnotit soucasny stav a navrhnout pfipadnd zlepSeni v oblastech,
které jsou problematické pro tymy v dané spolecnosti. Jednim z dil¢ich cilii prace bylo
zjisténi procesu budovani tymil a postupu pii naboru novych ¢leni do tymi. Byly zkoumany
klicové faktory a jejich vliv na tymovou spolupréci. Néasledné byly analyzovany divody
transformace do agilniho prostfedi a zjiSténi dopadl online a onsite technik na tymovou

spolupréci.

Druhym dil¢im cilem bylo zjiiténi spokojenosti zaméstnancii s praci v Ceské spofitelng
a hodnoceni tymové prace, komunikace a motivace z hlediska jednotlivych clenil tymu
a z pohledu Product Ownert. Vysledky vyzkumu ukazaly, Ze v téchto oblastech je mozné
dosédhnout vyznamného zlepSeni a ze je dulezité vénovat pozornost jak tymové dynamice,

tak motivaci a komunikaci v rdmci tymd.

Pro dosazeni cilii prace byla pouzita kombinace kvantitativni a kvalitativni metody
vyzkumu, jako je dotaznikové Setieni a hloubkové polostrukturované rozhovory. Tyto
metody umoznily ziskat informace od rGznych urovni pracovnikli v ramci Tribe Risk

Solution.

Pii zpracovani teoretické Casti prace byla pouzita predevS§im odborna literatura spole¢né
s védeckymi c¢lanky. Jako dal§i zdroje pro zpracovani byly pouzity odborné studie

a zahrani¢ni a internetové zdroje.

Teoreticka cast prace byla nejprve zaméfena na tym jako takovy a jeho fungovani. Nasledné
byla price zaméfena na tymovou komunikaci a jeji efektivitu. Pomoci analyzy
byly rozebrany vyhody efektivni tymové komunikace a jeji pfispivani k uspéSnému
fungovani tymu.

Dale se prace vénovala popisu tymové spoluprdce a jejimu procesu, byl definovan

synergicky efekt. Bylo poukdzano na to, jak tymova spoluprace mtize pfinaSet mnohem vétsi
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vysledky, nez individudlni prace a jakym zplisobem mohou c¢lenové tymu vzajemné
spolupracovat a podporovat se. Nasledné byla zpracovana motivace, za pomoci abstrakce
byly popsany rozdily mezi vnéjSi a vnitini motivaci, poté i rozdily mezi hmotnou
a nehmotnou motivaci, v€etné vlivu na tymovou spolupraci. V dalsi kapitole byly popsany
metody fizeni projektd, vcetné zpracovani zakladnich principti agilniho manifestu

a za pritomnosti analyzy byly zpracovany druhy agilnich metod.

Ve vlastni ¢asti prace byla predstavena spolecnost a jeji strategie, historie a portfolio
produktt, sluzeb a dalSich aktivit. Byly popsany divody transformace do agilniho prostfedi
a pouzivand agilni metoda ve vybraném Tribu. Dale byl popsan konkrétni Tribe
a jeho fungovani, vcetné popisu tymovych roli. Konkrétné¢ byly popsany také Squady
a Chaptery. Nasledoval popis procesu vybéru zaméstnancti do tymu, ktery je zésadni
pro uspésné budovani tymu. V praci byly popsany zplisoby komunikace ve spolecnosti,
techniky tymové spoluprace a jejich efektivni vyuzivani v agilnim prostfedi. Bylo sepsano
vzdélavani se v tymech, pfedev$im byly zpracovany pravidelné eventy. Kapitola motivace

byla rozd¢lena do tii kategorii a to na: team buildingy, benefity a bonusy.

V ramci kvantitativniho vyzkumu byli vybrdni respondenti z Tribe Risk Solution,
kteti byli dotazovani na spokojenost s praci v ramci celé spolecnosti/Tribu, vnimani prace
v tymu, komunikaci a zhodnoceni spokojenosti s motivacnimi faktory. Pro zpracovani
Setfeni bylo vypracovano online dotaznikové Setfeni pomoci nastroje Survio, a odpovédi

byly nasledné vyhodnoceny za pomoci programi SPSS Statistics, Microsoft Excel.

Nésledné pro moznost zavérecné komparace vysledkli jak z pohledu ¢lenti tymu, tak
i z pohledu Product Ownerii a pro moznost posouzeni problematiky z ucelené¢ho pohledu,
na jehoz zaklad¢ byla mozné doporucujici opatieni a navrhy ke zlepSeni prace daného tymu,
byl vytvotfen kvalitativni vyzkum, ktery byl proveden za pomoci polostrukturovanych

rozhovort se vSemi Product Ownery v daném Tribu.

Celkové¢ byl tedy vyzkum zalozen na kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich metod,
které poskytly uceleny a komplexni pohled na danou problematiku. Diky této kombinaci
metod bylo mozné ziskat co mozna nejvice stéZejnich informaci a poznatkt, které mohou

slouzit k dal§imu rozvoji a zlepSovani prace tymu a spolecnosti jako celku.

Vysledky prace ukazuji, Ze respondenti jsou s Ceskou spofitelnou jako zaméstnavatelem
celkové nadmiru spokojeni a maji jasnou piedstavu o hodnotach, které tato spolecnost

zastava. Na zéklad¢ vyzkumu nebyly zjiStény zadné vylozené problémové oblasti, pfesto
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v nékterych aspektech byl nalezen prostor pro zlepSeni, na zéklad¢, kterého byly navrzeny
konkrétni doporuceni pro zlepSeni tymové spoluprace. Tyto navrhy zahrnovaly naptiklad
zaméteni se na nabor ¢lent do tymu, zvySeni mezd, vytvofeni informacni brozury pro nové
zam&stnance Tribu, zafixovani a poskytnuti vyhodngjSich bankovnich produktt
pro zaméstnance, zvySeni nabidky Skoleni, navySeni mnozstvi poskytované zpétné vazby,
zlepseni systému pro planovani dochazky, zavedeni komunikace pomoci vldken, dokonceni

transformace skrze celou IT ¢ast a dalsi.

Veskerd zminéna doporuceni vcetné navrhii kalkulaci byla ptedloZzena vybranym
pracovnikiim Ceské spofitelny a.s. Néasledn¢ je na zvazeni spolecnosti, zda nékterd uvedena

doporuceni budou implementovana ¢i nikoliv.
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Ptiloha 1 — Projevy preferenci v komunikaci

Extraverze (E)

Introverze (I)

Rychla rec

Hlasitéjsi projev

Vyraznéjsi neverbalni komunikace (mimika, gesta...)
Skakani do reci

Tendence iniciovat kontakt

Tissi projev
Pomlky v reci

Méné vyrazna neverbalni komunikace
(mimika, gesta...)

Naslouchani
Tendence reagovat

Smysly (S)

Intuice (N)

Sdélovani konkrétnich dat (totéz se oc¢ekava od
druhych)

Netrpélivost s teoriemi, obecnym, abstraktnim
sdélenim

Linearni pristup, krok za krokem

Odkazovani na to, jak se véci fesily v minulosti
Precizni, praktické popisy

Otazky ,Co?, Jak?"

Navraceni se k vynechanym podrobnostem sdéleni

Pouzivani obecnych termint
Sdélovani pfiméru, podobnosti
Odkazovani na souvislosti
Preskakovani, vynechavani detaild
Mluveni o moznostech

Zaméreni na budoucnost

Otazky ,,Pro¢?, Co kdyby?”

Mysleni (T)

Citéni (F)

Logicka argumentace typu ,Kdyz..., pak...”
Kladeni mnoha otazek

Rychlé zaznamenavani, kdyz néco ,nesedi”, kritika
Méné vrely projev

Zaméreni na kompetence, logi¢nost

Tendence testovat vase znalosti

Vyzaduji objektivni dukazy

Snaha o harmonii, soulad v komunikaci
Projevy vciténi (empatie)

Mluveni o pocitech svych a otazky na pocity
druhych

Zaméreni na lidi a vztahy

Kladeni otazek, jaké jsou ndzory druhych na
diskutované téma

Odbéhnuti od tématu, pokud se ukazalo jako
konfrontacni

Tendence chvalit druhé

Rozhodovani (J)

Vnimani (P)

Snaha dokoncit jedno téma, pak teprve zacit druhé
Trvani na jednou jiz domluveném zavéru

Snaha vzdy udélat rozhodnuti, zavér

Netrpélivost s pfilis zdlouhavymi popisy

Nechavani otevienych koncu
Zaméreni na proces
Vyzadovani ¢asu pro sva rozhodnuti

Netrpélivost, pokud jsou vystaveni tlaku na
rozhodnuti

Preskakovani mezi tématy
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Piiloha 2 — Organizaéni struktura Ceské spofitelny

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022), dle vyro¢ni zpravy (2021)
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Ptiloha 3 — Vysledek oteviené otazky dotaznikového Setfeni rozttizeny do kategorii

Mzdy

¢ Financni ohodnoceni v rdmci pozice a konkurence

e Konkurenceschopné mzdy

e Vréaceni plosnych bonusi.

e Nastavit férové odménovani v korelaci s trhem

¢ Bylo by fajn, kdyby mzdy byly konkurenceschopné

e Co mé napada jako prvni je vice sharovat zisk se zaméstnanci. Aktualné je to
nemotivujici

e Vraceni plosnych bonust

e Mzdy

e Platové ohodnoceni

e Dalsi velky problém vidim v ramci pfescast, kdy kvili 15-30 min piescasu musi
byt ¢lovek vzhiiru do plilnoci (mimo business hours) a dostane zaplaceno jen ptl
hod + 20 %, coz je tristni. Toto by bylo asi vhodné ptedélat a vymyslet lepsi zptisob

kompenzace

Komunikace, vedeni

o Dokongeni agilni transformace pfes celou CS nebo minimalné celou IT &ast

e Myslim, Ze by ndm pomohlo mit dedikovaného Scrum mastera

e Mit jasné zadani, jasné cile a pozadavky promyslené

e Lepsi nastaveni dlouhodobych cili

e Vice spolu komunikovat a sdilet informace

e Lepsi nastaveni komunikace — preferovani riznych komunikacnich kanald, jasné
rozli$it/ Iépe specifikovat, jakymi kanaly komunikovat - efektivnéjsi spoluprace

¢ Obecné¢ komunikaci

e Prace s negativni zpétnou vazbou

e Podpofit komunikaci o ohodnoceni ze strany nadfizeného, nyni to (dle mého)

funguje tak, Ze si o zvySeni ohodnoceni musi fict podiizeny

Podminky pro praci
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VEtsi vaha nazoru IT pii vybéru SW, ktery se ma koupit

Mén¢ zbytenych schiizek

Moznd v ramci lepSich podminek v kanceldfi (nutnost podklddat monitory
papirem)

Nicméné relativni problém vidim v tlaku na IT odd€leni, které déla 24/7 a je pod

neustalym stresem, coz negativné dopadé na lidskou psychiku

Usnadnéni

Méné¢ korporatnich napada typu "méfeni fanouskl" atd., ale nevidim to jako velky
problém, takto je to asi ve vSech korporacich
Zjednoduseni zadavani HO/pracovniho volna (moZznost prednastavit)

Zjednodusit procesy

Rozvoj

Vice Skoleni a vzdélavani zaméstnancti
Rotace kolegli mezi projekty pro zpestieni znalosti
Nebat se vice modernizovat

Vice skoleni

Péce 0 zaméstnance

Snazit se vice zabranit, aby s odchodem kli¢ovych pracovnikii odchazely z banky
velké znalosti

Piehodnoceni potieb vice kolegli na nékterych aplikacich (n&které aplikace
jsou vice naro¢né nez jiné)

VEtsi péce o klicové pracovniky

Firma by si mohla vice vazit zaméstnancii a ukazat to ¢inem, nikoli slibem

Obcas vice naslouchat zaméstnanciim, pfedevsim v dobé, kdy je hodné obav
z finan¢ni a energetické krize

Péce o zaméstnance

Nez €lovek zapadne do kolektivu (i z jinych Tribi), tak to trva docela velkou dobu.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022) na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni
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Piiloha 4 — Dotaznikové Setfeni

1. Pohlavi*

Vyberte jednu odpovéd

2. Vek*

Vyberte jednu odpovéd
18-24 let
25-34 let
35-44 let
45-54 let
55-64 let

65 a vice let

3. Nejvyssi dosazené vzdélani?*

Vyberte jednu odpovéd
Zakladni
Stredoskolské bez maturity (v¢€. u¢fiovského)
Stredoskolské s maturitou (v¢. vy$siho odborného)

Vysoko$kolské

4. Jakou pozici ve spolec¢nosti zastavate?*

Napiste jedno nebo vice slov...

500
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5. V ramci jakého Squadu pracujete?*

Vyberte jednu odpovéd
Smart Decisions Online
Smart Decisions Offline
Rizeni zajisténi

Compliance monit.- $etfeni podvodu

6. Jak dlouho jiz plisobite ve spole¢nosti?*

Vyberte jednu odpovéd
1-3 roky
4-6 let
7-9 let

10 a vice let

7. Mate predchozi zkusenost v jiném zaméstnani?*

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
Ne
Ano, méné nez 3 roky
Ano, 3 - 6 let
Ano, vice nez 6 let

Pokud ANO, jakou:
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8. Jste jako zaméstnanec ve spole¢nosti celkové
spokojen/a?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpoveéd
prosim zdGvodnéte:

9. Vite jaké hodnoty spole¢nost zastava?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

Rozhodné ne

10. Jste celkové spokojen/a s Tribem ve kterém se
nachazite?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

11. Pokud se v rdmci spole¢nosti rozhodne o néjaké
véci, fidite se timto rozhodnuti, i kdyz zastavate jiny
nazor?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:
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12. Jste celkové spokojen/a s vedenim v ramci Tribu?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

13. Myslite si, Ze v ramci ndboru novych zaméstnanct
jsou do spole¢nosti nabirani schopni lidé ?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

14. Co by bylo mozné zmeénit/ zlepSit v ramci
fungovani spole¢nosti?*

Napiste jedno nebo vice slov...

15. Jste celkové spokojen/a se Squadem ve kterém
se nachazite?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdivodnéte:
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16. Mate duvéru ve svého Product Ownera?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

17. Ma Vas Product Owner zajem/projevuje ochotu pfi
feseni problému?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zddvodnéte:

18. Jste celkové spokojen/a s Chapterem ve kterém
se nachazite?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

19. Méate dlvéru ve svého Team Leadera?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zd(vodnéte:
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20. Ma Vas Team Leader zajem/projevuje ochotu pfi
feSeni problému?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

21. Je bran zretel na Vase pripadné navrhy a napady?

*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

22. Citite se byt pro tym dulezity?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpoveéd
prosim zdlvodnéte:

23. Je v tymu ocenéna individudlné kvalita vykonu
kazdého zaméstnance?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:
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24. Mate jako zaméstnanec potrebna opravnéni k
vykonu prace?*

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
Vzdy
Témér vzdy
Malokdy

Nikdy

25. Mate prehled o aktualnim déni a ¢innostech v
tymu?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

26. Pokud dojde v ramci tymu k chybé, je podstatnéjsi
spiSe pouceni pro pristé nez hledani vinika?*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd

prosim zdlvodnéte:

27. Je mozné, aby se neaktivni ¢lovék schoval za
tym?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd’
prosim zdlivodnéte:
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28. Vyhovuje Vam kombinovani prace on-line a on-
site?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

29. Jaky typ prace preferujete vice?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
On-line
On-site
Kombinace On-line/ On-site

Napiste prosim zddvodnéni pro¢ tomu tak je:

30. Povazujete spolupraci v ramci tymu za plynulou a
efektivni?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
SpisSe ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:
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31. Jste dobre informovani o aktalnim déni nebo
zménach ve spole¢nosti?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

32. Je struktura spolec¢nosti navrzena tak, ze lze
snadno komunikovat a spolupracovat s tymy napfi
celou spole¢nosti?*

¢

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

33. Je nastavena plynuld komunikace s vedenim v
ramci Tribu?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:
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34. Jste spokojen/a s nastavenou komunikaci v ramci
Squadu?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
SpisSe ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

35. Jste spokojen/a s nastavenou komunikaci v ramci
Chapteru?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné& ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

36. Které komunikacni nastroje nejvice preferujete?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Osobni komunikace
Komunikace skrze firemni socialni sité
Komunikace skrze e-mail

Komunikace po telefonu
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37. Jste spokojen/a s benefity, které spole¢nost
nabizi?*

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

38. Je odménovani v ramci dodatec¢nych bonust ve
Vasem Tribu transparentni?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

39. Nabizi spole¢nost dostate¢né moznosti pro
sebevzdélavani?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "SpiSe ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

162



40. Je pro Vas zpétna vazba od vedouciho Tribu
dostacujici?*

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

41. Citite se byt motivovan/a spolupracovniky ve
Vasem Tribu?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:

42. Pasobi na Vas pracovni prostredi motivacné?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdlvodnéte:
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43. Bylo by obtizné Vas v praci nahradit?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

44. Pocitate Cas, kdyz jste v praci?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Pokud jste odpovédél/a "Spise ne" nebo "Rozhodné ne", odpovéd
prosim zdGvodnéte:

45. Postradali jste v ramci dotaznikového Setreni
otazku, ke které byste se v ramci tématu Prace v tymu
radi vyjadrili?

Napiste jedno nebo vice slov...

500

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Ptiloha 5 — Otazky pro polostrukturované rozhovory

Uvod
1. Jak dlouho ve spole¢nosti piisobite?
2. Jak dlouho vedete konkrétni Squad?
3. Jaka je velikost VaSeho Squadu?
4. Muzete n&jak charakterizovat/popsat Vas tym? (ndplii prace, fungovani)
Spokojenost v ramci celé spolecnosti, potazmo Tribu
5. Jak jste spokojen/a se spolecnosti, ve které plsobite, s Tribem/se Squadem ve
kterém se nachazite?
6. Napada Vs néco, co by bylo mozné v rdmci fungovani spol./Tribu/Squadu
zlepsit?
Vedeni tymu
7. Byl/a jste u transformace Tribu na agilni formu fizeni? (jak probihal pfechod,
divody)
8. Jak hodnotite aktualné nastavenou agilni metodu fizeni?
9. Jakym zplsobem vedete projekty v tymu?
Budovani tymu
10. Jakym zptsobem probiha nabor zaméstnancti do Vaseho Squadu?
11. Jaké preference jsou pro Vas klicové pii ndboru zaméstnanct?
12. Jste spokojen/a se zpiisobem naboru zaméstnanct?
Prace v tymu
13. Mate piehled o aktudlnim déni ve Squadu? (jakym zplisobem ziskavate prehled)
14. Vidite rozdily v kvalité odvedené prace online/onsite? (u jednotlivct i jako celku)
15. Je podle vas mozné, aby se neaktivni clovek schoval za tym?
16. Jak vnimate divéru ve vasem Squadu? (PO + tym; kolegové mezi sebou)
Spoluprace
17. Jaké techniky spoluprace pii praci v tymu vyuzivate?
a. Jak jste spokojen se spolupraci v ramci tymu?
Komunikace
18. Jaké komunikac¢ni kandly jsou ve VaSem Squadu preferovany (spokojenost)?
19. Jakym zptsobem probiha komunikace mezi Vami a vedoucim Tribu? (je
dostacujici?)
20. Jste spokojen/a s nastavenou komunikaci s vedenim Tribu? (popf. co zlepsit)
Motivaéni faktory
21. Jak hodnotite motivacni faktory, které jsou v rdmeci spolecnosti nastaveny?
22. Jakym zptisobem ocefujete kvalitu vykonu zaméstnancii? (zpétna vazba ve
Squadu)
23. Jaké dalsi techniky motivace pouzivate?
24. Mate dostate¢né prostiedky/moznosti k motivaci pracovnikii ve Squadu?
25. Myslite si, ze pracovni prostiedi piisobi motivacné? (jak na Vés, tak na cleny

Squadu)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Ptiloha 6 — Polostrukturovany rozhovor s Respondentem A

Respondent A

1. Jak dlouho ve spole¢nosti piisobite?

Od roku 2006.

2. Jak dlouho vedete konkrétni Squad?

Od agilni transformace, takze od roku 2018. Od té doby, kdy viastné doslo k vytvoreni
Squadii. Vedu dva Squady a to Smart Decisions Online a Strategicky Risk.

3. Jaka je velikost Vaseho Squadu

Zalezi, jak se to vezme, ale pokud by bylo pocitano i s DevOps, tak Smart Decisions Online
bude mit okolo 10 lidi.

4. MiiZete néjak charakterizovat/popsat Vas tym (napli prace, fungovani)?

Ve Smart Decisions Online se nachazi analytici, testeri, vyvojari a Service Owneri. Cely
Tribe pak ma okolo 40 aplikaci rozdelenych do 5 Squadit v ramci Tribu a muj Squad pak
mad zhruba 10 aplikaci.

Starame se o aplikace v podstaté od analyz, pozadavkii na vyvoj a néjaké nové
funkcionality pres produkcni beh, aby vse bézelo, kdyz jsou nejaké incidenty, tak se
analyzuji priciny. Samoziejmé retestujeme vsechny opravené incidenty, noveé dodavky od
dodavatelii a nasledné Service owneri se staraji, aby dané aplikace bezely.

Jedna se o Riskove aplikace, nejakym zpiisobem rozdélené pres Tribe a nasim ukolem
je za prveé, aby vse bézelo a spliiovalo vse co to ma deélat a za druhé rozvijime k tomu
vzdycky slouzi vSechny véci okolo. Pokud chceme rozvijet, tak je tieba zajistit vyvoj at uz
interné nebo externé od dodavatele. Kdyz vyvojari dodaji nejakou verzi, tak je treba ji
nasadit, coz delaji Service Owneri, nasledné je treba danou véc otestovat, coz zajistuji
testeri a analytici a ndsledné je treba dat vedet, Ze je dand funkcionalita pripravena na
nasazeni, coz vétsinou nebyva napoprvé, protoze se castokrdt objevi chyby, nepochopent
v analyze, timto zpiisobem se iterativnim postupem dostaneme k verzi, kterou potom ve
findle akceptujeme a nasazujeme. Nasledne se resi probléemy v produkci, protozZe nikdy
nelze vsSe otestovat tak, aby to bylo uplné bezchybne.

5. Jak jste spokojen/a se spolecnosti, ve které puisobite, s Tribem/ se Squadem
ve kterém se nachazite?

Spokojenost bych hodnotil cislem 1. Se spolecnosti jsem spokojeny. Samoziejmé tim, Ze
Jjsem jiz ve spolecnosti dlouho, tak se to pohybuje v néjakych kiivkdach. Néekdy je to horsi,
nekdy je to lepsi. VZdycky zadlezi na tom, kdy je otazka poloZena.

V tuto chvili je tym opét nejakym zpuisobem stabilizovany, clenové tymu si role jiz osvojili
a nyni je to jiz tak, Ze kazdy mi prijde, Ze vi, co ma délat a jak to ma délat. Nejak jsme si
urcili hranice, kdo co dela, za co je odpovedny a jak to deéla. Takze ted jsem zrovna ve
fazi, kdy jsem spokojeny.

Ale pokud by se mé nékdo zeptal ve chvili, kdy se tady prechdzelo z Waterfallu na Agil,
tak to bych mozna dal vypovéd, protoZe to bylo samoziejme néjakym zpiisobem
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neukotvené. Vsechno bylo nové, lidi byli nastvani, protoze se jim ménila néjak napln
prdce, menily se jim prosté pracovni podminky, na které byli zvykli, tak to bylo takové
tezsi. Treba tym Service Owneril ten se kompletné zmenil, v podstaté ziistalo jenom par
lidi.

6. Napada Vas néco, co by bylo mozné v ramci fungovani
spolecnosti/Tribu/Squadu zlepSit?

Tezka otazka. Ja nevim, tim, Ze jsem tedka jako v ramci fungovani Tribu a Squadui fakt
spokojeny. Myslim si, Ze to funguje tak néjak jak to ma nebo necitim tam zZadny tlak nebo
Ze by néco drhlo.

A k fungovani spolecnosti nevim. Ceskad spofitelna je podle mé mozna, Ze z venku to tak
nevypadd, ale myslim si, Ze jako leader na trhu. Nejenom s tim, Ze nejveétsi, ale s tim jaké
pouziva technologie a co tady ma za lidi. A i kdyz si vezmu jako Board membery, tak si
myslim, Ze dobry, zZe by to mohlo byt daleko horsi. Takze za sebe jsem spokojeny.

7. Byl/a jste u transformace Tribu na agilni formu Fizeni? Jaké byly diivody?

Ohledne transformace, byl jsem u toho. Vsechny nové véci jsou vzdycky tezké pro ty lidi.
Tak i pro mé to nebylo uplné tak, jako ze bych za to bojoval a byl za to rad.

Divody na nasi urovni byly jako udelejte to, protoze za prvé to bylo v té dobé takové
trendy. Bylo to néco nového. Waterfall se zdal, Ze prosté je takovy nepruzny, ze vsechno
dlouho trva. Nicméne stejne spousta nasich aplikaci v Risku je hodné rigidnich a tam
prosté stejné ten agilni vyvoj jako nejde uplné zavést. Takze my jsme se sice transformovali
organizacné, ale nékteré aplikace prosté ziistali stale ve Waterfallu, prosté protoze nedava
smysl, aby tam byl Agile. Napriklad z toho ditvodu, Ze ten vyvoj neni u nas a je treba nékde
ve Vidni, takze stejné jsme tam jako ziistali.

8. Jak hodnotite aktuilné nastavenou agilni metodu Fizeni?

Ja bych to zhodnotil, Ze néekteré véci dobry a nékteré véci, jsme si troSicku upravili k
obrazu svému, napriklad jako jsou ceremonie, které jsou v agilu bézné, tak za prvé je
nedeélame vSechny a ty, které delame, tak je nedélame tieba uplné presné tak, jak by se v
tom typickem agilu mély délat.

Jo a fakt to vyplyva z toho, zZe prosté my u spousty aplikaci nejsme agilni. Prevzali jsme
néjaké metody, upravili jsme je, ale ve findle jsme trosicku ziistali ve Waterfallu, protoze
okoli na to neni pripravené, ti vyvojari tady nejsou, spoustu veci nam dodava jako matka
z Vidné a ta prosté v tom Agile nejede. Takze my si jako tady miizeme formalné hrat, ze
Jjsme agilni. Néekteré véci prosté jsme delali agilni uz predtim, ackoli to nebylo jako
oficialne, zZe tady ten agile byl a v tom jsme néjak ziistali.

Prijde mi, zZe jsme si véci, které nam davaly smysl, aplikovali u nas a ty, které prosté pro
nas v tom agilnim sveté jako sprintovani, které prosté se nam na ty nase aplikace nehodi,
tak jsme je prosté nezakomponovali k nam.

9. Jakym zpiisobem vedete projekty v tymu?
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My v podstaté projekty moc nemame. My jsme kdysi ve Waterfallovém svéte projekty méli,
Ze se vzdycky udelal projekt, projektovy tym, projektovy manazer, PMO, urcilo se, kdo
bude odpovédny za architekturu, kdo povede vyvojare a tak. Ale tedka v podstate ty
projekty se nedélaji. Kdyz uz se délaji, tak jde o opravdu neco velkého, kdy se najme
projektovy manazer z poolu manazeru, kteri tady jsou, nebo si to zavlastni ten Product
Owner, ale jako takova, zZe by se délala projektova dokumentace, Ze by se jelo néjakym
projektovym planem, tak to mi prijde, Ze uz uplné odumrelo, Ze nejedeme tady v tom.

10. Jakym zpiisobem probiha niabor zaméstnancii do Vaseho Squadu?

Nabor probiha vzdycky v dobe, kdy nékdo poda vypoved. Ono uz to ted moc neni, ale
samoziejmeé, jak jsme prichdzeli na ten agile, tak spousté lidi se to nelibilo, tak odeslo
spoustu, Fikam spoustu, ale oni to byli spise kusovky, Ze byli tFeba dva tri, v tom DevOpsu
Jich bylo vic, tak ti odesli sami, ale prijde mi, Ze ted uz se to zastabilizovalo, Ze obcas
samoziejmeé nékdo da vypoved. Jinak ten nabor probiha tak, ze nam HR doruci Zivotopisy,
my si z toho vybereme a pak mame jeden, maximalné dva pohovory.

11. Jaké preference jsou pro Vis klicové pri naboru zaméstnancu?

Nejdiilezitejsi je, jsme se tady vsichni shodli, aby zapadl ten clovek socialné do tymu, ze
uz se ani v uvozovkdach nedivame, jaké ma clovek znalosti. Samozrejmé chceme, aby mél
minimalné stredni Skolu, kdyz ma vysokou, tak je to super, ale uz se nedivame, jestli umi
suprove SQL nebo jestli ma znalosti z Linuxu, z databazovych véci, to uz bereme tak, Ze
ho jako radsi zaucime, nez aby to byl clovek, ktery sice bude super guru po technické
strance, ale socialné prosté bude vycnivat a nezapadne do kolektivu. Takze hodné dame
na to, ze kdyz s tim clovekem sedime, tak nam musi (tém zastupcum) néjakym zpiisobem
sednout a védet, ze zapadne do toho tymu

Mas volnost, kdyz je pripadneé néjaky kandidat, tak mas to posledni slovo, kdyz je k tobé
do tymu, aby sis ho vybral.

Ano, v podstaté je to na me, Tribe Lead to nechava, nevim jak v ostatnich Squadech, ale
predpokladam, Ze to je to samé, ze si to Product Owner rozhoduje. Paklize je to analytik
nebo tester nebo kdyz je to DevOps pak je u toho jeste Chapter Lead, takze si spolecné
rekneme, jestli nam dany clovek sedi nebo nesedi, ale Tribe Lead do toho nezasahuje, ten
daného kandidata miize odmitnout jediné na penézich, ze si ten clovek rekne vic, nez ma
ten Tribe Lead ve svéem budgetu.

12. Jste spokojen/a se zptisobem niboru zaméstnanci?

S naborem jsem spokojeny.

13. Mite prehled o aktualnim déni ve Squadu (jakym zpiisobem ziskavite
prehled)?

Mam, a to je jedna z téch veci, co jsme si v tom Agilu prevzali a co funguje, a to jsou
stand- upy, které sice nedelame na denni bazi, délame je dvakrat trikrat tydnée, nékdy
odpadnou, ale z tech se clovek dozvi hodné.
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A pak samozrejmé tim, Ze mame open space, ¢lovek tam sedi, posloucha, ackoliv nechce
ani treba umysine, tak presto clovek slysi, co ty lidi délaji a na cem pracuji a kde se
zaseknou. A samoziejme, kdyz nékdo potrebuje s necim poradit nebo néco jako
prodiskutovat, tak je to tady nastavené velmi uvolnéné, nikdo se niceho neboji, rekne to,
poradi se a mame spoustu i jako treba prestavek na kafe, kdyz to tak reknu, kde se stejné
vSechno resi. Takze si myslim, ze jako tech informaci je hodné.

14. Vidite rozdily v kvalité odvedené prace online/onsite (u jednotlivei i jako
celku)?

Ne, nevidim. Jakoze asi to neumim posoudit nebo Ze prosté mi prijde, Ze je to jedno, jestli
je online nebo jestli je on-side, jestli sedi vedle me nebo sedi néekde jinde.

Miizu to posuzovat jenom podle sebe, Ze nekdy jako daleko vic prace udélam doma,
protoze onsite je na clovéka spousta viemii preci jen jako uprostied kolektivu, kazdy se
treba potrebuje poradit. Kdyz je clovek onsite, tak ty lidi asi uplné tak casto nevolaji,
nepisou, jenom kdyz opravdu néco urgentné potiebuji. Takze podle sebe miizu posoudit,
Ze naopak v tom vidim vyhodu, Ze clovek obcas tim, ze je offline, tak toho udela vic.

15. Je podle vas mozné, aby se neaktivni ¢lovék schoval za tym?

Meli jsme tu pripad, kdy se prosté lidi v uvozovkach schovavali nebo prosté nebyli tak
vykonni. Jo, ale nebylo to tim, Ze to bylo offline nebo online. Bylo to prosté povahou téch
lidi, Ze prosté byli neproduktivni, ale ty uz bych rekl, ze z 95 % uz tady nejsou, zZe jsme
postupné dokazali je nahradit nekym produktivnéjsim.

Jak dlouho miiZe trvat, aby se ¢lovék v tymu schovaval?

I dlouho to miize trvat, vzdycky potom zalezi na okoli. Jak je sporitelna korpordatem, jak je
to velka banka, lidi je tady hodné, uikolii je tady hodné, tak casto ani ti lidi, co to Fidi nebo
prosté ted' v tom agilu uz ani nikdo nikoho neridi, se mame ridit sami. Tak to mize trvat
dlouho. Nekomu potom uz dojde trpélivost a rekne, Ze uz ne. Ale samoziejme, ze potom
zase dat nekomu vypoved’ taky neni uplnée tak jednoduché. Pokud ten clovek sam nechce
odejit, tak jako uplne ho vlastne neni mozné jen tak jednoduse vyhodit. Ale miize se
schovat. Jo a pak asi fakt zalezi na tom Leadovi, jak dlouho, jako mu to bude tolerovat.

16. Jak vnimate divéru ve vaSem Squadu (PO + tym; kolegové mezi sebou)?

Ja doufam, zZe je velkd, zZe si tady na nic nikdo nehraje, Ze nikdo pred nikym nic
neschovava, ze jsme schopni si prosté navzdjem jako Fict, co potiebujeme, Ze nécemu
nerozumime nebo zZe néco potiebujeme rychleji... Myslim si, Ze ta divera je velka.
Samoziejmé nemdam uplné vidycky zpétnou vazbu, obzvlast u novych lidi, protoze tam
nejsou takove ty historické vazby jesté udelané, ale myslim si, Ze jako je to tady v pohode.

17. Jaké techniky spoluprice pfi praci v tymu vyuzZivate?

Obecné techniky spoluprace, kdyz jsme onsite, tak rozhovory. Kdyz jsme online, tak
pouzivame chaty, Fujiru, pouzivame service now, takZe néjaké ndstroje, kde si proste
predavame ukoly nebo kde si Fikame status ukolii. My jedeme pres Fujiru, co se tyce
pozadavkii, tak bézi tam epiky, ty epiky prochdzi néjakym stavem, ty si predavame a
nejakym zpiisobem zavirame. Ale neni to uplné tak striktni, jako u developeru. Prosté
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analytik nebo nékdo z business zada epik, jak ja ho priradim, pokud ho sam nékdo z
businessu nepriradi uz na néjakého analytika, tak ho priradim ja na konkrétniho analytika
a ten analytik potom jede, udeéla si zadani na dodavatele, casto mimo epik napise do
samostatného néjakého word dokumentu nebo pres Confluence napise zadani a pak
néjakym iteracnim zpiisobem dostavame nacenénou nabidku od dodavatele.

Stand-up nemame kazdy den, ale spise 3x tydné. Backlog ten pouzivame ve Fujire, Ze
prosté mame seznam tech pozadavkii, které je potreba néjakym zpusobem odbavit a na
zaklade nejaké prioritizace si Fekneme, co budeme délat prvni nebo co pocka na pozdéji.

Tak parové programovani nebo mob programming, je asi spise pro developery. To
nepouzivame urcité. Ale opravdu Fujira, kde drzime backlog a kde prosté to ma i néjaké
priority podle datumii si tam rekneme, co v kterém releasu pujde.

18. Jaké komunikac¢ni kanaly jsou ve Va§em Squadu preferovany
(spokojenost)?

Asi nejvic mi vvhovuje néco psaného, protoze kdyz nékdo néco rekne a na nécem se
domluvime, tak to proste treti den uz nevim, takze je super, kdyz se to da dohledat. Takze
néjaké e-maily néjaky chat, nejlépe potom, kdyz uz se jedna o nejaké epiky nebo business
pozadavky, tak pres komentdre ve Fujire u daného epiku, potom prosté lze dohledat
v§echno, co bylo domluveno. TakzZe veskerd komunikace, kterd je mozna, netvrdim, Ze ta
ustni je Spatnd, ale kdyz se ma néco nekde na néjaké schiizce domluvit a neni to nikde
zaznamenané, tak se to pak tézko, nechci rikat nekomu dokazuje, ale ani pro mé prosté
nevim, protoze si to vsechno nezapamatuji. Téch schiizek je strasné moc pres den a tezko
Fict no, takze psana komunikace je super.

19. Jakym zpiisobem probihda komunikace mezi Vami a vedoucim Tribu (je
dostacujici)?

Jednou tydne, mame schuizku jako Product Owneri a Chapter Leadi s Tribe Leadem, kde
si Fikame néjaké aktuality, co a jak se déje. Takze jednou tydné oficialné a samozrejmé
neoficialné jsme spolu porad. To uz jsou takové ty ad hoc véci, které se resi na denni bazi
tim, jak je to open space a jak resime spolu spoustu veci, tak se s Product Ownery a
Chapter Leady prosté minimalné jednou denné i vicekrat bud’ slysime, nebo vidime. Prosté
pri Fesent néjakych konkrétnich veci.

20. Jste spokojen/a s nastavenou komunikaci s vedenim Tribu (pop¥. co zlepsit)?

Jo je to dostacujici, naprosto. S nékteryma Squodama toho mam min, s nékterymi toho
mam vic. To znamena, Ze ty aplikace jsou néjak rozdélené podle jejich fungovani a podle
toho, kdo tu aplikaci v tom businessu pouziva. Takze kdyz je tady néjaky Compliance utvar
v Risku, tak jsou aplikace, které pouziva ten Compliance jako ve Squadu Compliance a ja
s nimi vlastné moc ani do styku neprichazim.

Obcas jo, treba resime stejné ulohy, jak se dostavaji logy nekam nebo jak se prihlasuji
uzivatele, ale to jsou takové ty obecné véci ve sporitelné. Ale treba konkrétni poZadavky s
nimi ja vlastné skoro neresim. Takze je to sice Squad, ktery je v nasem Tribu, ale ve findle
spolu moc neiterujeme.
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A pak jsou tu jiné Squady kde, kdyz ja délam treba rozhodovani na uverech v onlinu a pak
tam mam naproti sobé Squad, ktery je o offlinu, tak tam uz prosté spolu musime hodné
mluvit, protozZe to samé, co délame v online musi on deélat v offline. Akorat na to nema
takovy tlak nebo ma zase tlak na néjaké jiné reporty. Takze vzdycky je to o tom najit néjaké
ty body.

Takze mné to takto vyhovuje.

21. Jak hodneotite motivacni faktory, které jsou v ramci spole¢nosti nastaveny?

Tim, jak ja jsem tady uz dyl, tak uz asi jako uplné nepotiebuju ty motivacni faktory. Kazdy
md ten motivacni faktor postaveny néjak jinak. Kdyz prijde nekdo po skole, chce si zaridit
rodinu, bydleni, tak asi pro neho nejveétsi motivaci budou penize, naopak nékdo, kdo je
tady dyl a uz v tomto sméru vsechno ma zarizené tak nepotiebuje penize, bude mit pak
treba motivaci, ze se bude dal vzdéldavat. Pro mé motivaci je, Ze miizu délat s lidmi, se
kterymi mé to bavi. Ja asi motivaci penézi uz uplneé nemam, mam zakladni potreby
poreSené, tak uz nepotrebuji nutné mit motivator tim, Ze mi nékdo prida nebo Ze dostanu
néjaké velke bonusy. TakzZe kazdy to ma asi postavené nejak jinak a ja jsem tedka
motivovan tim, Ze ta prdce je zajimava a Ze lidé jsou taky zajimavi a Ze se s nima dobre
pracuje.

22. Jakym zpusobem ocernujete kvalitu vykonu zaméstnanci (zpétna vazba ve
Squadu)?

23. Jaké dalsi techniky motivace pouzivate?

My nemame néjaké specialni standardy nebo retrospektivy, kde bychom se vyloZené
vychvalovali, ale samozrejmé tim, jak téch schiizek a riznych neformalnich setkani i na
urovni Squadu mdame spoustu nebo i v tom open spacu, tak je vzdycky moznost, jak nékoho
pochvalit a nekomu néco nejenom ustné pred vSema, ale i jako soukromé nebo prosté e-
mailem nebo v chatu napsat, zZe ten clovek to udelal dobre, Ze je to fajn, takze ja to beru
Spis jako takové kontinudlni, nechci rict chvaleni, ale spis poskytnuti tomu cloveku zpétné
vazby, Ze prosté to udelal dobre, Ze je fajn, Ze se to vyresilo, ze tomu vénoval néjaky cas,
at' uz jako v pracovni dobé nebo o vikendu nebo o dovolené. Snazim se vidycky ty lidi
pochvalit, za to Ze to udelali.

24. Mate dostatecné prostredky/moznosti k motivaci pracovnikii ve Squadu?

Ja motivovat penézi uplné nemuizu to dela Tribe Lead.

Formalne nemam, ale tim, ze viastné jsem tu dlouho, jsem néjaky asi zastupce Tribe Leada
a ve findle tim, zZe vlastné ten tym jsem pred aktudlnim Tribe Leadem vlastne vedl, protoze
pred tim, v tom Waterfallu nas Tribe Lead mél pod sebou jakoby takové ctyri obrovské
dnesni Triby a ja mél jeden z nich tady ten Riskovy, tak vlastné ty lidi znam, ale motivovat
je jinak nemiizu nez tim, zZe se k nim budu pekné chovat a ze je budu chvalit za prdci.

Samoziejmé na teambuildingdach se vsichni podilime, vymyslime, co se tam bude délat,
domlouvame se s Tribe Leadem, kdy a jak budou, ale formalné uz to ma na starosti Tribe
Lead. A pak néjaka skoleni, ty si zase resim naprimo s Tribe Leadem.

Spokojenost ohledné dostatecnosti prostiredkii pro motivaci?
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Asi jo, jako za mé. Tak diiv jsem to delal ja, takze si to dokazu predstavit, co to je za praci,
snazim se to Tribe Leadovi vidycky néjak ulehcit, at’ to nemusi pro tech padesat lidi jako
vzdycky vsechno vymyslet. A i se o tom s Tribe Leadem neformalné bavime jak a komu by
co vyhovovalo, jak koho ocenit. Organizacni struktura uz se néjak dala a uz s tim stejné
clovek nic neudelda. A tim, Ze nas Tribe Lead je v pohode v tomto sméru, Ze si na nic
nehraje, tak ten pristup je takovy lidsky, spolecny a neni to nic formalniho.

Napriklad, Ze ja bych musel néjak slozité Zadat, Ze fakt si sedneme a néjak se domluvime,

vvvvvv

25. Myslite si, Ze pracovni prostiredi ptisobi motiva¢né (jak na Vas, tak na ¢leny
Squadu)?

Asi jo, tim jak jsem tady dlouho, tak jsem viastne zazil kancelare, kdy byli dva tii lidi, open
space, kde bylo pét/Sest lidi i open space, které jsou ted’ tady, to znamend dvacet, tricet
lidi. A ono je to vzdycky jenom o zvyku, vSechno melo vzdycky néeco do sebe. Si myslim, Ze
kdyz clovek prijde sem, tak je to asi pro néj taky v pohode.

Ten open space je dobry v tom, Ze fakt clovek pochyti spoustu véci. Neni potireba tolik
meetingii. Oproti tomu, kdyz byl ¢lovek treba ve dvou v kancelari, tak bylo potieba stale
delat néjake schuzky a ptat se kazdého, co dela.

Takhle v tom open spacu to clovek fakt chyta ze vzduchu, protoze kazdy se s nekym bavi
nebo i ze spolecnych chatii, clovek si velmi snadno udrzuje prehled, neni potreba se tolik
ptat, co ty lidi délaji a jak jsou daleko, protoze to proste clovek zjisti jenom tim, Ze tam
sedi. Kdyz prosté byl clovek pouze s jednim clovekem v kancelari, tak bylo potieba se
doptavat a vice si zjistovat.

Samoziejmé na druhou stranu nékoho to rusi, lidé se tam prosté bavi nékdo se sméje,
nekdo tam ma telefon nahlas, nékdo tam prosté neco resi, nekdo nadava, je nastvany.
Takze je to takoveé, ze nékdo jako z toho zase neni nadseny, radsi by mel svuj klid. Ale mne
to vyhovuje asi vic nez zaviené kancelare. Fajn jsou i tady v budove oddélené mistnosti,
kdyz nekdo potrebuje mit klid nebo potrebuje, aby ho nikdo nerusil, tak se tady zavre a
muize tady byt piil dne nebo i cely den, takze za mé tady to usporadani je super.

Mozna trosku horsi, a ono se to ted’ka uz projevuje, ze uz je nas tolik, ze se tam nevejdeme,
takze jednotlivé Squady chodi v jiné dny a na pracovnich mistech se stridaji (vice
pracovniku sdili v urcitych dnech stejny pracovni prostor). Spousta lidi uz nemd to pevné
misto a uz musi sharovat stul s nekym jinym, coz vede k néjaké zmeéna kultury, ze uz nelze
mit neporadek na stole a neni mozné si tam nechavat veci. Ale ja uz jsem si na to taky
zvykl a uz sedim asi na osmém misté, co tady jako rizné stridam, ale nevadi mi to.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Ptiloha 7 — Polostrukturovany rozhovor s respondentem B

Respondent B

1. Jak dlouho ve spole¢nosti piisobite?

Uz asi 15 let.

2. Jak dlouho vedete konkrétni Squad?

Od vzniku z Squadu. Takze od agilni transformace.

3. Jaka je velikost Vaseho Squadu

Squad se zvétsoval od néjakych 10 az tedka po néjakych 15/ 16 lidi.

4. MiiZete néjak charakterizovat/popsat Vas tym (napli prace, fungovani)?

Podporujeme dve z velkych riskovych aplikaci. Cely Tribe podporuje néjaky riskovy
aplikace a my mame dveé takovy zdasadnéjsi, z nich. Dve, u kterych viastné zajistujeme end
to end zivotni cyklus. TakzZe od podpory pres udrzbu a rozvoj. Takze dost toho reseni mame
ve vlastnich rukou.

5. Jak jste spokojen/a se spolecnosti, ve které puisobite, s Tribem/ se Squadem
ve kterém se nachazite?

Tak kdyz to vezmu skalove v rozsahu od 1 do 10, kde 10 je nejlepsi. Tak celkova
spokojenost ve sporce je dlouhodobé vysoka, rekneme 8 z 10. Hlavné kviili rekneme vnitini
firemni kulture, ktera je postavena na vstricnosti a reknéeme obcansky angazovanosti a
lidsky pratelskému prostiedi. To se prendsi i do toho tymu. Mam moznost nastesti i k té
kulture prispivat vybérem lidi do Squadu, takze se to v té linii snazim deélat tak, aby
predevsim osobnostné ty lidi zapadali. A tim padem si myslim, Ze dlouhodobé se ukazuje,
Ze neni na zacdtku, kdyz ty lidi prijdou, neni urcujici ta profesni kvalita, ale spis ta lidska
a podle toho se dlouhodobé Fidim a ta spokojenost je pak vyssi.

Ja osobné jsem s fungovanim tymu spokojeny, reknéme taky 8 z 10. VZdycky je co
zlepsovat.

6. Napada Vas néco, co by bylo mozné v ramci fungovani
spolecnosti/Tribu/Squadu zlepsit?

Zejmeéna v néekterych cdastech banky, nebudu konkretizovat, zase ten vyber lidi. Obcas mi
prijde, Ze v hlavneé manazerskych pozicich jsou tam lidé, kteri na to osobnostné jako
nemaji. A tyka se to rekneme mensi casti banky.

7. Byl/a jste u transformace Tribu na agilni formu Fizeni? Jaké byly diivody?

To jste asi naznala i u ostatnich rozhovori. My nejsme uplné typickym prikladem. Tribe
nepresel uplné na cistou agilni praci. Neco jsme si vzali a néco ne. Tim, Ze vlastné
spolupracujici usek, coz je risk, neprosel viitbec agilizaci a my vlastné pracujeme pro néj,
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pro jako obchodniho zdkaznika. Tim padem jsme porad jako roztrzeni. Ta agilita je o tom,
Ze konecny prijemce (zdkaznik) nasich reSeni pracuje s nami, Ze utvorime spolecnou
strukturu. A k tomu vlastne nikdy nemohlo dojit, diky oddéleni toho risku a nebudeme se
vracet k divodiim, proc je ten risk oddeleny. To tak v bance asi jako z néjakych
mandatornich ditvodui je. Tak u nas ta agilizace také nedosla uplné jako stoprocentniho
naplneni, takze se snazime prebrat rozumné to, co nam prijde uzitecny pro nasi prdaci a
nedeélat veci jenom protoze se maji delat. Musime v tom primarné citit nejaky smysl a
uzitek pro fungovani tymu.

8. Jak hodnotite aktuilné nastavenou agilni metodu Fizeni?

My jsme si to nastavili tak, jak nam to myslim vyhovuje. Porad to néjak jesté upravujeme,
zlepsujeme, integrujeme, coz je taky jednim z principii agility, Ze neustale hledame lepsi a
lepsi zpiisoby fungovani, vyhodnocujeme, co se nam povedlo, nepovedlo. To je jedno taky
z pravidel nebo ceremonii agilu. My se snazime vyhodnocovat zpétné, jak to slo a podle
toho kdyztak upravovat dalsi fungovani tymu.

9. Jakym zpiisobem vedete projekty v tymu?

Projekty v prvni fadé prestaly byt vedeny jako projekty. Pokud se bavime opravdu podle
néjaké metodologie. Respektiveé ta prdce jde napric projekty.

Ukoly rozdélujeme podle Kanban boardu, je to je ndstroj, ktery ndm to pomdhd
vizualizovat/ spravovat. Ukoly pridélujeme podle zdvaznosti, priority. Snazime se je
dostatecné rozkoukavat, abychom pak mohli néjak iterovat jednotlivé priskoky vzhledem
k cilovéemu reSeni a rozdélujeme je podle zajmu clenii tymu. Na zakladeé toho, kdo co chce
a pak na zakladeé dané situace.

Podstatné je, ze je to vidy na dohodé v celém tymu, neni to direktivné narizeny krok, ale
vzdycky je to pred celym tymem, vsichni védi, kdo co dela a mél by si danou praci ¢lovek
idealné vzit sam na zdklade toho, jak je vytizeny s dosavadnimi ukoly. Zkratka na zaklade
kapacity.

10. Jakym zpiisobem probiha niabor zaméstnancii do Vaseho Squadu?
11. Jaké preference jsou pro Vis klicové pri naboru zaméstnancu?
12. Jste spokojen/a se zptisobem néboru zaméstnanci?

Spokojeny jsem. Mam reknéme dostatecnou svobodu v tom si vybrat lidi, které si myslim,
Ze budou prospesni v tymu. Davam ve vybéru slovo i celéemu tymu pred findalnim
rozhodnutim, aby méli alespon trosku moznost se s kandiddtem seznamit.

Nabor probiha dvoukolove a hlediska, ktera pritom zkoumame. Jak uz jsem rikal, hlavné
osobnostni charakteristiky pred profesnimi, protoze vétsinou nase prdce, at' uz se to tyka
analytika, vyvojare nebo testera, nemusi byt v IT vyloZené jako expertni level. Jsme
schopny a jsme i vlastné radsi, kdyz si daného kandidata zaucujeme sami na nase
technologie/aplikace, které pouzivame. Takze vybirame klidné i juniornéjsi lidi, spis aby
zapadli do tymu a aby byli nastaveni na néjaky jako rist z vlastniho zdajmu, vnitini
motivace se néco naucit v tom oboru. A mohou klidné prichazet z oboru uplné jiného.
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13. Mite prehled o aktualnim déni ve Squadu (jakym zpiisobem ziskavite
prehled)?

To je viastne i klicovym principem agility, Ze instantné by mel mit ¢lovek, a hlavné teda v
mé roli jako Product Ownera prehled o tom, co se déje za tasky. TakzZe to je pres nastroje,
kde spravujeme néjaky kanban boardy s dilcima taskama, které vedou az k néjakému
slozitemu vystupu. TakzZe dilci tasky a k nim prirazeny lidi a nasledné vidime jejich stav.
Od backlogu (pozadavky, zdsoby), ktery je néjakym zpusobem rozanalyzovany, pak
detailni analyza, vyroba, vyvoj, testovani. Takze to jde pres ctyri az pét jednoduchych
stavii. Kazdy task mad pak v daném stavu vidy néjakého svého resitele, ktery je
Jjednoznacny. Meélo by byt na prvni pohled z boardu videt, jak jsme na tom a kdo co dela.

14. Vidite rozdily v kvalité odvedené prace online/onsite (u jednotlivei i jako
celku)?

Ne. Mozna mam Stésti, ale nikdo se s prominutim jako si myslim vyloZené nefldaka na home
officu a v podstaté tam tedy nevidim rozdil.

15. Je podle vas mozné, aby se neaktivni ¢lovék schoval za tym?

Samoziejmeé miiZe to nastat, ale rozhodné ne dlouhodobé. 1 kdyz tu agilitu nepraktikuje
ortodoxné, tak u nékterych nastroju a praktik by se to velice rychle ukazalo. V vadu v
podstateé tydnii, mésicii.

16. Jak vnimate divéru ve vaSem Squadu (PO + tym; kolegové mezi sebou)?

Myslim si, Ze je nadstandardni, az jako prekvapiva, az na néjaké docasné vyjimky, ktery
se snazime resit. Byly takové pripady, samozrejmé, nejsme stoprocentné uspesni
v naborech, ale z dlouhodobého pohledu. Samoziejmé kdyz se projevi néjaka dlouhodoba
nediivéra opodstatnéna v tom tymu, tak se to resi.

Problémy se snazime resit aktivne, pokud tam vznika néjaka nediivera a resit se to da
samozrejmé.

17. Jaké techniky spoluprice pfi praci v tymu vyuzZivate?

U casti tymii jsme zavedli uz v podstaté na zacatku té transformace Daily stand-upy, které
se i pres pocatecni nediiveru nakonec ujaly a osvedcily. Ty ted zrovna zavadime i v druhé
casti Squadu. A pomalu jsme rozjeli retrospektivy. Taky nejdiive v jedné casti, ted uz jsme
se rozhodli, zZe je nasadi pravidelné a taky se to viastné osvédcuje, kdyz je to vedeny s
néjakym rozumem a k tomu ten kanban. Na celotribové urovni se pak aplikuji kulaty stoly.

Jak jste spokojen se spolupraci v ramci tymu?

S nastavenymi technikami spoluprace jsem spokojeny, nastavujeme to prave na zkousku a
pokud se nam to osvedci tak to aplikujeme a jinak ne. Tedka uz se nam pozitivné osvedcily
nektery z téch technik, takze je plosné vlastné zavadime do toho Squadu. Jsme moznd
malicko pritkopnicky Squad s temi agilnimi technikami, jsme zacali ditv a hloubéji a ted
se to asi vyrovnava i v ostatnich Squadech. Opravdu ale prebirame to, co se nam
osveédcuje, ne striktne metodicky, coz ani vliastné neumime tim, Ze nemame agilniho kouce
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nebo scrum mastera. Prebirame prosté tak, aby nam to vyhovovalo, zdravym rozumem,
aby to néco prindselo a nebyla to zbytecna zatez, coz nekdy v tom rigidné aplikovaném a
agilu muze byt.

18. Jaké komunikaéni kanaly jsou ve Vasem Squadu preferovany?
(spokojenost)

Komunikace oteviend, zdrava, je vlastné klic, okolo kterého se vsechno toci. Viastne ty
agilni metodiky jenom zduraziuji a zpristupnuji tu komunikaci, vraceji to na lajnu
normalni lidsky komunikace, aby se lidi o vécech bavili, klidne do hloubky a na to urcite
klademe diiraz.

Snazime se kombinaci riznych kanalii, aby se lidé potkavali osobné v urcité dny v praci a
kdyz ne v praci, tak jedeme hybridné (nékdo je v praci a nékdo doma) a to se pak
komunikuje online pres Teamsy nebo e-mail. TakZe komunikacni kanaly: online asi
nejvice, takze e-mail, chaty, hovory.

19. Jakym zpiisobem probiha komunikace mezi Vami a vedoucim Tribu (je
dostacujici)?

Komunikace neni uplné intenzivni, spise podle potreby. Mame urcité moznost, kdyz je
potieba komunikovat, tak mame moznost za managementem jit a probrat to. Je to spis na
aktivnim pristupu ad hoc kazdého. Jinak mame pravidelné statusy na Tribové urovni, rekl
bych minimalisticky a ucelne.

20. Jste spokojen/a s nastavenou komunikaci s vedenim Tribu (pop¥. co zlepsit)?

Takze v zasadé ano, jsem spokojen.

21. Jak hodnotite motivac¢ni faktory, které jsou v ramci spole¢nosti nastaveny?

vvvvvv

néco skromnéjsiho jednou za rok, to je takova spis jako z nouze ctnost bych rekl. To
organizovani, budovani tymu ze shora prakticky vymizelo, ziistalo to na nas si to zespoda
budovat.

Bonusovy schéma se taky v posledni dobé vyrazné promenilo, driv to bylo vice variabilni,
ted’ se to vic prevedlo do toho zdkladu, a to si netroufam hodnotit. Co je z dlouhodobé
perspektive lepsi, neumim vyhodnotit, nejsem personalista uplné...jak se to pak chova ta
fluktuace v Tribu.

22. Jakym zpusobem ocernujete kvalitu vykonu zaméstnanci (zpétna vazba ve
Squadu)?

23. Jaké dalsi techniky motivace pouzivate?

Nastavovat si techniky motivace sam mam moznost, ale jen velice omezenou.
Bezndkladove samoziejmé, pochvala a zpétna vazba nic nestoji, takze na tu se snazime
davat duraz. Nikdy neni dost pochval a zpétné vazby. SnaZime se, urcité bychom v tom
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mohli byt lepsi, ale vlastné to je ten nejlacinéjsi, a nakonec moznd nejocenovanéjsi
nastroj.

Co se tyce penez, tak v ramci Tribu rozdélujeme cleniim celyho Tribu Spot Bonusy, coz je
vlastné jednorazova odmeéna za néjaky prinos/ nadstandardni vykon v praci. Jsme jako
Product Owneri jednou za rok u reknéme korekce mezd nebo rozdelovani nejakych
pripadnych bonusii, ktery uz jsou ted’ ale jako v margindlni vysi.

Jeste mam v Supliku dvé bedny fidorek, kteryma motivuji tym. Za néjaké denni zasluhy.

24. Mate dostatecné prostredky/moznosti k motivaci pracovnikii ve Squadu?

Financni v zasadeé kromé toho, co jsem rekl vyse, nemam. TakzZe jednou za rok moznost
promlouvat do navysovani mezd, pripadné bonusii. Plus spot bonus, coz je jako financni
motivator celkem novy a uderny. Ale p7i té kazdodenni praci, tam je potieba spoléhat na
ty nefinancni motivdtory.

Jste spokojeni se zménou z ploSnych bonusii na kvartalni?

Zatim je kratka doba na hodnoceni, to si netroufam, ale zase mozna, Ze je to pro téch par
Jednotlivcu, kteri jsou ctyrikrat za rok odménéni, tak je to pro né mozind vyraznéjsi

Vetsi ¢i trochu mensi vysi.

Ono zalezi na tom, jak byl aplikovany ten bonusovy system predtim. Jestli to byly
v podstaté plosné bonusy nebo se vice diverzifikovalo. V nékterych utvarech nékdo
nemusel mit nic a nékdo hodné, tam pak byla videét ta zasluhovost a nekde se to aplikovalo
vice plosne, takze zdlezi, z jakého vychoziho stavu vyjdeme.

25. Myslite si, Ze pracovni prostifedi ptisobi motiva¢né (jak na Vs, tak na ¢leny
Squadu)?

A jak by mohlo piisobit motivacné? :D Nepuisobi demotivacné bych rekl. Jsou nektery
budovy tady ve sporce, ktery uz jsou fakt jako zastaraly, temny, neudrzovany, to pak miize
fakt piisobit demotivacne. Tady jsme v relativné modernéjsich prostorach, kde jsme asi
spokojenéjsi.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Ptiloha 8 — Polostrukturovany rozhovor s Respondentem C

Respondent C

1. Jak dlouho ve spole¢nosti piisobite?

Vlastné néjaky rok jsem podle mé délal na polovicni iivazek, respektive na DPC. 2015 léto
Jjsem zacal délat ve sporitelné na brigadnicke pozice a vlastné od nového roku 2016 jsem
presel na hlavni pracovni uvazek do Ceskeé sporitelny. Ted' je to viastné skoro sedm let.

2. Jak dlouho vedete konkrétni Squad?

Konkrétni Squad vedu od srpna 2021. Ted' to v srpnu budou dva roky.

3. Jaka je velikost Vaseho Squadu

Mam pod sebou tii analytiky. Tim, Ze mame dodavatele externiho, tak vyvojare uplné
nevedu, ale resim delivery externiho dodavatele, coz jsou dle me 2 nebo 3. Potom mame
spojku mezi nami a dodavatelem. Clovéka z unicornu, to je jeden clovék a pak viastné
Service Owneri a ti jsou dva, takze je to treba 5-6 lidi.

4. MiiZete néjak charakterizovat/popsat Vas tym (napli prace, fungovani)?

Nas Squad se jmenuje Fizeni zajisténi. Jak to uz napovida, tak mame pod sebou aplikace,
které jsou primarné vztazené k zajisténi produkti, respektive hypoték a riznych uverii,
které jsou zajisteni, coz je mysleno tak, Ze v momente, kdy si klient bere hypotéku, tak v tu
chvili banka musi mit néjaké zajisteni oproti tomu, kdyz prestane splacet. Primarné se
jedna o nemovitosti v ramci hypoték a téch typu zajisténi je mnoho a vlastné nas Squad
mad pod sebou aplikace, ktery dané zajisteni spravuje.

Mame primarni aplikaci (Collateral management) prekladu sprava zajisteni, pak mame
pod tim dilci aplikace, ktery slouzi k tomu, abychom komunikovali s katastrem nemovitosti.
Takze tam mame externi komunikaci na verejnou spravu. Pak dalsi aplikace, které jsou
primdrné zamérené na ocenovani nemovitosti.

Jedna je predevsim pro velké korporaty. A druha aplikace se zaméruje na komercni
nemovitosti.

Jedna se o haly a podobné, kde probihaji pravidelné monitoringy, protoze samoziejmeé
banka potiebuje sledovat, jak se dand nemovitost nebo zajisteni pohybuje na trhu, protoze
v tu chvili, kdy klient viastne ma uvery za 100 milionii, ma aredl, ktery ma zajisteni
hodnotu taky 100 milionu a néjak se znehodnoti ten aredl, tak se musi délat kazdorocnée
nekolik precenovani a monitoring danych nemovitosti, abychom védeéli, ze ta nemovitost
ma stejnou hodnotu jako méla predtim.

A co zajisténi jako primarné pro banku je?

Tak ona si na zakladeé toho miize banka drzet rezervy. Protoze ve chvili, kdy viastné my
napujcujeme miliardy, mame zajisteny miliardy, tak si miizeme dovolit mit mensi rezervy.
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V tu chvili, kdyz se néco stane, prestanou lidi splacet, miiZzeme si vzit jejich nemovitosti a
nemusime mit takové rezervy. Kdybychom napujcovali penize a neméli to zajistény, tak
banka musi mit hodné velké mnozZstvi rezerv, kdyby nahodou se néco stalo.

5. Jak jste spokojen/a se spolecnosti, ve které puisobite, s Tribem/ se Squadem
ve kterém se nachazite?

Vesmés to asi neni nic negativniho, a kdyby bylo negativni, tak samoziejme uz bych tady
asi nebyl. Jako za mé, uz tady jsem néjaky ten patek ve sporitelné. Jako zaméstnavatel si
myslim, Ze je jeden z tech lepsich na trhu, hlavné co se tyka benefitit a podobneé. Vzdycky
samoziejmé miuze byt lépe, ale clovek je prosté nastaveny, ze si vidycky nékdo miize
stezovat a steézuje si a nikdy neni spokojeny, coz je spravné. Ale myslim si, Ze bych tezko
hledal néco lepsiho. Samoziejmé nejspis budou lepsi, ale neni to diivod k odchodu. Takze
si myslim, Ze co se tyka tohoto, tak jsem spokojeny.

Samoziejmé pred par lety nam probihala transformace z Waterfallu na agil, coz byla
celobankovné dost velka zména. A za mé, tim Ze mame externiho dodavatele, tak porad
musime jet hodné waterfallove, a neni to dany jen tim, Ze je externi dodavatel, ale spise
vlastné pro nas je pak hrozné tezke viici ostatnim tymum/ Squadiim a Tribum komunikovat
nebo resit projektové dané pozadavky, protozZe oni jedou zpiisobem agilnim, kdy si
nasazuji jednou za dva tydny. Potrebuji to prosté co nejdriv hrnout do produkce. A my?
My jsme nastaveni tak, Ze ten proces porad je takovy, Ze se udela analyza, takova
predbeznad, jako byznys pozadavek, da se to dodavateli na nacenéni, ten nam da odhad a
néjak to jako skatulkujeme do daného releasu. Nebo nemusi byt kvartalni, miize byt treba
Jjako mesicni, a je pro nds prosté hrozné slozity se jako dostat na podobnou vinu jako ty
si myslim, Ze driv ta komunikace v ramci waterfallu byla mnohem intenzivnéjsi nez ted,
ted, se jedou hodné lidi v ramci Squadu a Tribu a moc se nekomunikuje viici ostatnim
Tribiim, coz mé mrzi. TakzZe zménili jsme se na agil, ale vilastné kdyz to neni celd banka,
tak to tak slozite funguje, jeste k tomu, kdyz jsme takhle velky. A samozrejmé téch velkych
projektit v ramci banky je hodné a prosté musime se jako integrovat a obcas je problem
se ostatnimi néjakym zpiisobem sjednotit na té dodavce a na dodani.

6. Napada Vas néco, co by bylo mozné v ramci fungovani
spolecnosti/Tribu/Squadu zlepsit?

Za mé urcité intenzivnejsi komunikace v ramci danych tymii. Mné neni uplné blizké reseni
administrativy v ramci Fujiry a vytvareni Epicu.

Hodneé lidi z tymii Feknou: hele, my mame ty sprinty plny, my si ty Epicy nekam zaloZime
do Backlogu a at jsou tam néjakou dobu. A je slozity se sjednotit na néjakych prioritach
a my tim, Ze hodné jedeme i na zdkladé auditnich ndlezii, protoze CNB nds samoziejmé
hodné kontroluje, tam mame hodné pozadavkii, které musime protlacit a je to slozity to
tlacit. Takze za mé se to jednoduse rika, ale tézko provadi, a samoziejmé kazdy tym ma
svoje priority. A tim, Ze je jeste banka rozdélend hodné segmentove, jako na korporat,
retail, a néjaky stredni podniky a podobné, tak kazdy ma svoje pozadavky jiné a je to

vvvvvv
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povidame nez diiv, takze za meé mnohem intenzivnéjsi komunikace, a samozrejmé resit to
navzajem, jako byznysove priority.

7. Byl/a jste u transformace Tribu na agilni formu Fizeni? Jaké byly diivody?
8. Jak hodnotite aktuilné nastavenou agilni metodu Fizeni?

U agilni transformace jsem byl.

Myslim si, zZe kdyz by cela banka jela v ramci agilu, a byla by ta moznost jet v agilu. A
Jjako moje aplikace by mely moznost delat to v agilu, tak si myslim, Ze je to jako zajimavé
reseni. Ale nejsem si jisty, jestli v takhle velké spolecnosti. Porad si myslim, Ze ta agilita
dava smysl a je super, Ze se jede agilita v ramci Tribu, ale pak se musi Fict, Ze je to celd
banka a je pak slozity hledat priority mezi Tribama, protoze Triby jsou rozdeéleny
segmentove. TakzZe jako za mé jsem byl radeji, kdyz tady byl Waterfall. Obecné si myslim,
Ze agil dava smysl, ale rozhodné ne v takhle velky spolecnosti.

9. Jakym zpiisobem vedete projekty v tymu?

My mame kazdodenni statusy. Snazime se jet backlogovym zpiisobem. Vlastne tim, Ze
mamé nékolik analytikii, tak kazdy analytik ma svoji oblast a snazime se, aby kazZdou
oblast meéli aspon dva lidi, takze se navzdajem kryji, aby ve chvili, kdy tady jeden clovek
nebude, aby druhy byl schopny fungovat. A samoziejmé u vétsich projektii na to vyuzivam
seniornéjsi analytiky. Samoziejmé zalezi podle velikosti daného projektu.

Ted vlastne v chvili probiha velky projekt migrace Sberbank do Sporitelny. Tam viastne

fungujeme na kazdotydennich statusech v ramci naseho tymu, samoziejmé probihaji
statusy s byznysem a probihaji i statusy s ruznymi, tymy v ramci celé banky, protoze se to
netyka jenom nas.

A snazime se fungovat na taskdch, resp. na ukolech. Nerikal bych tomu tasky, protoze to
hodné smeéruje na Fujiru, ale jedeme ukolovnik. Docela se nam to osvedcuje. Porad excel
tam funguje v docela rychly bazi. Je to i jednoduchy formatovani, neni to prosté nic
slozitého. A vyhledavani, kdyz je néco potreba komplexnéjsiho a c¢lovek potrebuje mit vétsi
detail, néjaké komentare, popisky a podobné, tak vyuzivame ukolovnik v ramci teamsu.
Takze v ramci teamsu mame vytvoreny tym vSech tech lidi, kteri se v ramci naseho tymu
danou problematikou zabyvaji.

10. Jakym zpiisobem probiha niabor zaméstnancii do Vaseho Squadu?
11. Jaké preference jsou pro Vis klicové pri naboru zaméstnancu?
12. Jste spokojen/a se zptisobem néboru zaméstnanci?

Ja jsem byl uz soucasti hodné vybeérek, ale viastné paradoxné jeste pred tim, nez jsem
zacal delat Product Ownera ve Squadu. Ja jsem totiz predtim delal Chapter Leada na
testing v jinem Tribu tam jsme vybirali hodné.

Ale co se tyka naseho Squadu v Risku, tak je docela hodné zafixovany. Mame tam vlastné
za tu dobu, co jsem tam ja, tak analytiky viastné jsme nezmenili, ted’ budeme muset resit
jednu vymeénu z diivodu vekového. Ale samoziejmé je to na zaklade toho, co ¢lovek hleda.
Zaroven taky financné, samozirejmé. Ja nemam probléem s tim, kdyz si vezmeme juniorniho
cloveka po skole, ktery by prosté mél zdjem, a naopak si myslim, Ze tenhle clovek je pak
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prospesny pro ten tym, ze tam vnese takovou tu sveZest, zdroven miuzZe byt trosku
progresivnéjsi nez, kdyz uz tam je néjaky ten patek v té sporitelné. A i vlastné jako clovek,
ktery na té pozici miize delat jako dlouho nekde jinde, tak nemusi byt uplné tak progresivni
Jjako clovek treba po skole, ale je to hodné individualni, samozrejme.

A miizeme vzit i cloveka seniorniho, ktery miize zapadnout uplné krasné, ale my jsme v
ramci Squadu meéli velke problémy, co se tyka komunikace, ale i osobnich konflikti.
Vlastne, to byl diivod, proc jsem prechazel tady do této role, aby se to uklidnilo. A to se
myslim docela povedlo. I treba, ze k nam prisel novy Service Owner, tak to prineslo svezi
vitr do tymu, ktery byl potieba, protoze predtim jsme tam meéli cloveka, ktery uz nechtel
nic delat, nebyl vitbec aktivni, a tak se to cely kus posunulo a myslim si, Ze ten tu jeho
negaci a tu jeho pasivitu prenesl na cely tym.

A takhle pi¥i naboru mas volnou ruku pri vybéru, mas posledni slovo?

Myslim si, ze ano. Tribe Lead, tak na pohovory nechodi. Pak zalezi, co viastné hledame
za pozici. Je to vlastné kviili Chapteru, Ze v tu chvili, kdyz hledame remeslo analytik, tak
samoziejmé tam je na tech pohovorech Chapter za analyzu, ktery samoziejmé ma tu
Chapterovou znalost a ma ty zajimaveéjsi otazky ohledné analyzy, nez bych mél tieba ja.
Pak tam jsem ja jako Product owner, samozrejmé, ktery rozhoduje a je schopny rict, jestli
ten clovek dokaze fungovat v tom tymu, jestli zapadne a pak tam je HR, ktery jako takovy
je schopny néjakym zpusobem zafungovat. Ale ten primdrné pak funguje spis procesni
clovek, nez ze by rekl a mél posledni slovo. Takze je to spis takovy konsensus mezi mnou
a tim Chapterem za to dany remeslo.

13. Mite prehled o aktualnim déni ve Squadu (jakym zpiisobem ziskavaite
prehled)?

Ja si myslim, Ze aktuadlni déni mam urcité v merku. My vlastne chodime do prace utery,
Ctvrtek, takze tam clovek hodné, ziska informace, a kromé utery a ctvrtka, tak mame kazdy
den ranni status, abychom ziskali informace, co kdo vlastné déla. Koukime se na
pozadavky na Backlog a zaroven tam chodi c¢lovek jako spojka s dodavatelem a vetsinou
nase piil hodinove statusy se protahnou treba na hodinu nebo na hodinu a piil. Takze ja si
myslim, Ze tu znalost, co se déje docela mam, ale je to dany tim, Ze ten muj Squad neni
velky treba jako oproti ostatnim. Coz jako ja muzu brat, Ze je to treba jako pozitivum.

14. Vidite rozdily v kvalité odvedené prace online/onsite (u jednotlivcei i jako
celku)?

Nemyslim si. Ja si myslim, Ze jsme se za tu dobu, co jsme zacali fungovat online i onsite
naucili, i ¢lenové tymu dokdzou kvalitné pracovat i doma. Samozirejmé je obcas chvile,
kdy c¢lovek potrebuje vyresit néco jiného. Prosté tim, Ze je doma, tak ma prostor vyresit
néco, co zrovna resi doma. Ale je vvhoda, Ze nemusi dojizdet do prace a vlastné to behem
dne viastné jako vyresi, co treba jako nestihnul, protoze musel vyresit néco jiného a takze
za mé ja tam ten rozdil vitbec nevidim. Doddvanou praci nebo tak néjak jako to je uplné
na stejném levelu jako predtim. Jediné, co to prosté oviliviiuje je nase nastaveni jako
fungovani v tymu, a i viici jako dodavateli, ale nema to vliv na to, jestli to jako resime on
sight nebo online. A ono je to vlastne dané tim, zZe ten dodavatel je z Madarska, takze my
stejné 100 %, no ted uz 95 % casu s nimi to resime online. Samozrejmé nekdy dorazi k
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nam do Prahy, ale je to v malé mire. Takze my jsme se stejné museli naucit fungovat online
s dodavatelem.

15. Je podle vas mozné, aby se neaktivni ¢lovék schoval za tym?

vvvvvv

nemyslim si, Ze by to bylo v ramci mého tymu. Protoze ja rozdéluji tu prdci v ramci téch
pozadavkii, téch backlogii, a potrebujeme, aby ta prace byla odvedena. A vétsinou ty veci
vylozZené jako davam na konkrétniho cloveka neni to, ze by ten pozadavek resili dva. Proste
Jeden to resi a musi to udélat. A samoziejme v tu chvili, kdyz by to neudélal, tak by to bylo
videt.

16. Jak vnimate divéru ve vaSem Squadu (PO + tym; kolegové mezi sebou)?

Moje ditvera viici nim je myslim dobrda. Nemyslim si, Ze by v tymu byl flakac. V tymu je
napriklad jeden clovek, ktery je tam dost dlouho a vim, Ze se na néj clovek miize
spolehnout, co se tyka pracovne, ale obcas je probléem lidsky, protoze uz tu je delsi dobu
a mad problém zvyknout si vlastné na néco nového. Pak tady mam jako juniornéjsi
analytiky, kteri se ale naopak snazi a chtéji na sobé makat. TakzZe ja se na né urcité mizu
spolehnout a kdyz je potreba, tak se prosté na ne spolehnu, a nestalo se mi nikdy, ze bych
resil problém, Ze se na to nékdo vyprdnul.

vvvvvv

------

s kolegou néco na rovinu. Ale je to prosté o téch lidech ne genderove. Akorat Ze tady to
prosté tak vyplynulo, ale uz je to samoziejmeé lepsi. A to je to, co jsem zminoval predtim.
To byl diivod, proc jsem prichazel do toho tymu, aby se to nejakym zpiisobem uklidnilo.

17. Jaké techniky spoluprice pfi praci v tymu vyuzZivate?

Viastne v ramci naseho Squadu, primdrné mame stand-upy denni, nemame Zadny
grumingy ani planingy. Tim, Ze nemame agilniho kouce, tak nds nikdo nenuti do
konkrétnich agilnich ceremonii. Takze my bychom podle mé ani neméli stand-up,
kdybychom nebyli na onlinovy bazi. Kdybychom byli onsight, tak si myslim, Ze fungujeme
prosté tak, ze se mezi sebou bavime a resime to jako ad hoc, jak prosté potiebujeme. Tim,
Ze jsme v onsite/online fazi, tak musime alespon stand-upy mit, abych mél informace o
tom, co se vtymu deéje. Ale co se tyka planning, tak néjaka mira tam jako funguje.
Samoziejmeé potrebujeme si s byznysem rict priority, kdy to musime dodat/dodeélat. Takze
Jako néjakd mira planingu samoziejmé je. Zadny jako grumingy.

Meli jsme asi jednu nebo dvé retrospektivy a vzniklo to na zdaklade toho, Ze jsme meli
probléemy s dodavkami od dodavatele, takze jsme potiebovali vyresit vlastné rootko z téch
probléemii. Takze jsme si pujcili agilniho kouce z vedlejsiho Tribu a meli jsme dve
retrospektivy, kde jsme si prosté rikali a vyjasnili si problémy a néjakym zpuisobem si
znova nastavovali fungovani v ramci tymu. Ted’ nas vlastné cekad dalsi retrospektiva na
zaklade jednoho projektu, abychom si rekli, co budeme délat lip, co nebudeme deélat lip.
Za me, ja ty retrospektivy mam rad. Je to prosteé feedback nejenom pro me, ale pro cely
tym a mezi nami komunikace. Miize si clovek zlepsit fungovani toho tymu. Takze, myslim
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si, Ze ta retrospektiva, samozrejmé neni potreba na meésicni bazi, ale treba na kvartalni je
urcite potieba. Myslim si, Ze tahle technika nebo ta ceremonie je za mé jako z téch
agilnich, jedna z téch, co jako vyuzivame a je potreba pro nds.

Jak jste spokojeny se spolupraci v ramci tymu?

Ja si myslim, Ze jsem spokojeny. My viastné s tim byznys partnerem, mame kazdotydenni
meetingy a reSime néjaky probléemy. A kdyz je potreba néco procesné, tak, si prosté
rekneme hele, udélame si retrosku a sedneme si nad tim a zlepsime, co potiebujeme. Takze
v tu chvili, kdyz jeden z nas prosté vidi, Ze by bylo potieba nebo je tam potencial néco
zlepsit, tak si prosté rekneme, Ze si udelame retrospektivu na néjakou oblast. A za mé jako
idealni nez se do néceho tlacit, kdyz k tomu neni téema uplne.

18. Jaké komunikac¢ni kanaily jsou ve Va§em Squadu preferovany
(spokojenost)?

My primarné fungujeme pres Teamsy, a bohuzel jedeme v ramci hromadného chatu,
nikoliv tymu. Ten tym Milu vyuzivame spis pro nejaky projekty kvili dokumentim a
podobne, ale zatim se bohuzel tym nenaucil fungovat na zpiisobu viaken. A za mé vidkna
Jjsou mnohem lepsi a efektivnéjsi, protoze clovek si proste najde viakno, které potrebuje
resit, a vidi k tomu relevantni komentare. Tim, Ze vlastné se casto stava, Ze potiebujeme
resit nekolik témat najednou, prosté v tom tymovem chatu se to zacne do sebe mixovat a
neni to uplné efektivni komunikace, ale zatim nejsme schopny jako tym fungovat na
vidknech. Bohuzel jsem to uz zkouSel kolikrat jim proste vstépit abychom jeli v ramci
vidken, ale stejné vzdycky to par dnu funguje a pak se stejné prejde do tymu.

TakZe to by bylo moZné vnimat jako takovy prostor pro zlepSeni?

Ano, urcite.

19. Jakym zpiisobem probihda komunikace mezi Vami a vedoucim Tribu (je
dostacujici)?

Nase komunikace vlastné je na bazi, ze kazdy tyden mame face to face s Tribe Leadem,
kde resime ty nejpalcivejsi probléemy a pripadné néjaké zpétné vazby a podobne.
Samoziejmeé mame jednou za tyden néjaky status Riskovy, kdy resime celotribové véci
napric prave celym Tribem. A neni to jenom ohledné Squadu, ale jaky je financovani,
néjaky aktuality, ktery prinese Tribe Lead do Tribu, abychom to pak pripadné predali ddl,
resime tam véci ohledné rozdélovani bonusii a zpétny vazby na vSechny a mame nastaveny
kulaty stoly, kdy se bavime pravé o zpétnych vazbdach na ty konkrétni cleny v ramci tymu.

20. Jste spokojen/a s nastavenou komunikaci s vedenim Tribu (pop¥. co zlepsit)?

Osobne, myslim si, Ze celotribové asi jo. Ja osobné bych treba potreboval vic a castéjsi
zpétnou vazbu na mé. Protoze jednou za rok je za mé nedostatecné. Samoziejmé clovek
jeste za ten rok zapomene veétsinu veci, co chtél. Co Treba mél v hlave, Ze by mu to jako
mohlo pomoct. Musi se to zkratka nékam napsat, ale to pochybuji, ze lidi délaji. Takze
potom je to hrozne obecnd zpétnd vazba. Prosté se rekne jako jo, tam to jako funguje,
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nefunguje a mozna se neco dozvi clovek, ale neni to nic uplné konkrétniho. Za mé si
myslim, Ze ta zpétnd vazba, alespon na moji pozici bych byl radéji za castejsi.

21. Jak hodnotite motivac¢ni faktory, které jsou v ramci spole¢nosti nastaveny?

Myslim si, Ze co se tyka benefitii, tak sporitelna je jedna z téch nejstédiejsich, hlavné i co
se tyka dovolené, coz v soucasné dobé, kdy clovek ma maly dité a stavi, tak dovolena je
samoziejmé velky benefit. I kdyz treba nemusim byt uplné spokojeny s financnim
ohodnocenim, tak ta dovolend mi prijde prosté jako zajimava motivacni véc, za mé jako
fakt super. Rikal jsem, délam si z toho srandu, ale myslim si, Ze kdyby to tak dopadio,
kdyby nam treba zafixovali urokové sazby na néjaky nizsi procento, tak ja clovek, ktery
ma hypotéku na dlouhou dobu, tak jsem rikal, Ze bych jim tady klidné uklizel i zachody.
Takze za mé treba i tohle zafixovani tech jako bankovnich produktii pro nds jako
zameéstnance si myslim, Ze by mi to davalo veétsi smysl, nez kdyby mi treba nékdo fixnée
pridal par tisic. Samoziejmé vsechno je to o néjakém kalkulovani, ale clovek, ktery vyuziva

vevr

zaklade inflace.

22. Jakym zpusobem ocernujete kvalitu vykonu zaméstnanci (zpétna vazba ve
Squadu)?

23. Jaké dalsi techniky motivace pouzivate?

Kdyz nekdo udela néco dobre, tak se snazim i v ramci stand-upii nebo nejenom stand-upii,
ale prosté osobné podekovat za to, co délaji. Myslim si, Ze je to potieba. Samoziejmée
¢lovek si za to nic nekoupi, ale rozhodné si myslim, Ze to piisobi motivacné, minimalne na
mé by to pusobilo hodné motivacne, kdyz mi nékdo podékuje nebo rekne pochvalu, Ze jsem
to udelal dobre. Jeste porad nejsem ve stavu, ze jsem zahorkly, Ze mi jde pak vylozené o
finance. TakZe za mé podékovani nebo pochvala je velky motivacni benefit, ktery si
myslim, Ze treba u nas v Tribu je docela rozsireny. Minimalné Tribe Lead se o to snazi.

Samoziejmé je tam i ta financni cast, kdy jsou rozdélené kvartalni bonusy, na zaklade
toho, jestli ten clovek udeélal za ten kvartal néco navic nebo ani nemusi navic, proste kdyz
udela svoji praci dobre, ja jsem s nim spokojeny, miizu ho nominovat na to, aby dostal
néjaky financni bonus. Pak je to na komunikaci mezi Product Ownerama k reseni, kdo si
bonus vlastné zaslouzi. A pak tam jsou samoziejmé moznosti v ramci cafetérie.

24. Mate dostatecné prostredky/moznosti k motivaci pracovnikii ve Squadu?

Samoziejmeé vzdycky by mohlo byt lip. Néjaky moznosti mame. Pak samoziejme zalezi i na
tom, co je to zase jako za teambuilding, a samoziejmé jako Tribe je néjakym zpiisobem
rozpoctove dany, takze nemuzeme kazdy tyden chodit, nebo kazdy mésic na velky jako
vecCere, protoze rozpocet to nenabidne, ale to neznamend, Ze nemiiZeme jit na
teambuilding. Je to na téch lidech. Ja miizu jit na teambuilding s lidmi a zaplatime si to
sami a budu rad s téema lidma, je to vlastné jako o nastaveni lidi. Samoziejmé jsou lidé,
kteri jdou na teambuilding jenom kviili tomu, aby se najedli, protoze jim to sporitelna
zaplati, a samoziejmé ta moznost je, takze si myslim, ze problém neni v ramci toho. Jediny,
co obcas je proste problém, zZe v ramci Tribu miizeme odmeénit tieba za ten kvartal jenom
urcity pocet lidi. Takze si myslim, ze nékdy si myslim, Ze clovek, ktery realné neudelal nic
velkého jako velky projekt, protoze prosté my jsme zrovna tam nic neméli. Ale funguje na
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takovy bazi, Ze si to zaslouzi. Ale bohuzel oproti porovnani s ostatnima, ktery vesmés
udelali velky projekt, neco zmenili, uSetrili penize, tak proste nejsem schopny
vyargumentovat, ze ty lidi by méli ten bonus dostat.

Jste spokojeni se zménou z ploSnych bonusii na kvartalni?

Vesmeés si myslim, Ze to nebyl uplné jako Spatny krok. Samozrejmé, pro lidi, kteri tak néjak

funguji a je to prave jako ted. Budu mluvit o svych lidech, Ze prosté je problém jim ddt ten
kvartalni bonus, protozZe prosté neudelali néco extrémné navic, ale funguji. Jenomze
vilastné protoze funguji tak, jako redlné dostanou min penéz v ramci toho rocniho bonusu,
protoze ta cast byla rozpustena do téhle té kvartalni. TakZe samoziejmé na jednu stranu
Jje to fajn, protoze muzu odmeénit clovéeka, ktery prosté néco udela jako navic, jako docela
peéknyma penézma, ale na druhou stranu cloveka, ktery neustale pracuje dobre, neudeéla
néco navic, ale funguje dobre, tak nejsem schopny ho odmenit tak, jak si myslim, ze by
meél byt odmeneny jako driv.

TakZe moZna prostor pro zlepSeni jako v ramci toho, Ze by ty kvartalni bonusy bylo
mozné udélovat pro vic pracovnikii, kteFi si to zaslouzi?

Presné tak. A nejenom o tom, ze udélali prosté néco jako fakt velkého, ale Ze proste ten
clovek nejak jako konstantné funguje dobre, Ze i za to si zaslouzi podle mé dostat bonus.

25. Myslite si, Ze pracovni prostifedi ptisobi motiva¢né (jak na Vs, tak na ¢leny
Squadu)?

Ja si myslim, Ze ano. A je to mozna i dany tim, Ze vlastné my tam ted sedime v open spacu
a vedle sebe mame Service Ownery, co jsou vétsinou mlady kluci, takze je s nimi zabava.
Takze je to podle mé motivacni, protoze clovek si tam uZije docela srandu a samoziejme
v tu chvili, kdyby vedle nas sedel tym, ktery si ani nepromluvi, tak by to asi nebylo uplné
tak motivacni. Takze si myslim, zZe diky tomu, Ze ten tym je docela dobre sestaveny okolo
nas, tak si myslim, Ze je to super a Ze ty lidi chodi radi do prace, zZe z toho maji dobry
pocit, Ze neodchazi nastvani, Ze se tam pohadali a Ze tam byla nuda a tak.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Ptiloha 9 — Polostrukturovany rozhovor s Respondentem D

Respondent D

1. Jak dlouho ve spole¢nosti piisobite?

6 let

2. Jak dlouho vedete konkrétni Squad?

4 roky

3. Jaka je velikost Vaseho Squadu

Vietne me asi 5, ¢tyri analytici plus ja. Kluci z DevOpsu jsou asi separe.

4. MiiZete néjak charakterizovat/popsat Vas tym (napli prace, fungovani)?

Nepracujeme na jednej spolocnej aplikacii, takze kazdy moj podriadeny analytik ma na
starosti samostatnu aplikaciu. Snazime si aj napriek tomu oznamovat' know-how v ramci timu.
Sice ta aplikacia ma svoj viastny softvér svoju vlastnu platformu a svoje nové viastné know-
how za biznisom, vidy tam boli nejaké prekrytia, takze tie informdcie sa zdielaju. Mame
jednoducho Standartné ceremonie, ktoré patria do agilu, ako su denné, statusy, kde si
priorityzujeme jednotlivé aktivity na dany den a zdielame si tam aj informacie v ramci timu,
Cize samostatne tych chlapcov pracuju individudalne, ale aj napriek tomu spolupracujeme ako
tim, pretoze je dolezité si tam ziskat to know-how, vzajomne si ho odovzdavat. A okrem teda
chlapcov, ktorych mam v time, tak spolupracujeme s chlapcami este z podpory, s ktorymi sa
tiez stretavame na dennych ceremondch, kedy si s nimi zase checkujeme tie informdcie ktore
su dolezité pre prevadzku, vedenie nejakych dalsich aktivit pre mna, aby si vedeli planovat a
aby sa to riesilo. A to co este potom je individualne je to, ze my mame pre kazdu tu aplikaciu
iného dodavatela, takze tam je dalej spolupraca konkrétneho analytika plus mia produkt
Ownera s dodavatelskou firmou, takze sa este separdtne spolupracuje. Tam prekryv uz nie je
taky, ale naprikladlak iny kolega v time chcem, aby tam byl prekryv u toho know-how, nemdame
len vzidy toho jedného analytika pre danu aplikaciu tak si snazime to néjak predavat nechcem
to nazyvat uplne rotacia, snazime sa o to, aby tam bola nejaka zastupitelnost to znamenda Ze
ak nieco vyvijame nove, tak pripadné to ukdazeme niekomu dalsiemu v time, co sa tam deje.

5. Jak jste spokojen/a se spolecnosti, ve které puisobite, s Tribem/ se Squadem ve
kterém se nachazite?

Spokojnost v ramci firmy, takze jednotka. A spokojnost s mojim tribom, tak jednotka. Ano,
som spokojna, mam tych najlepsich chlapcov akych si viem predstavit.

6. Napada Vas néco, co by bylo mozné v ramci fungovani
spolecnosti/Tribu/Squadu zlepsit?

No ono je to slozité, protoze tim, jak jsme v korporate, tak musime dodrzovat jisté procesy,
narizeni, které souvisi s korpordatem. Procesy jsou nastavené tak, aby korporat fungoval a
samozrejme, Ze kdyz se vymysli néjaké pravidlo, tak sedi na 80 % spolecnosti a je to pre 80
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percent spolecnosti ako prijemné a pro 20 % spolecnosti to miize byt nestandartni. My jsme
sice agilni spolecnost jako firma, ale u nds nejsme uplné typicky agilni. Protoze tim, Ze mame
s dodavatelem smlouvy, které jsou fixni, tak nejedeme v takych agilnich standardech. To
znamend, ze jsou s nami spojené néjaké vyjimky. Je pre nds potom neprijemne v ramci
spolecnosti, byt vyjimkami. Tim padem se nékdy dostavam do toho, Ze si musime hledat
zpiisob, jak to urobit, protoze to neni pro nas standardni. Fungujeme jako cela spolecnost, a
spolecnost ma nékdy probléem pochopit nas, protoze pro 80% banky to funguje. Odrazu se
narazi na nekoho, kdo s tim ma problém. Ani nepocitaji s tim, Ze by to probléem mohl byt. Takze
Jje to slozité, ¢cim mensi spolecnost, tim mozno Jednodusi fungovani v ramci néjakych pravidel.
Cim vétsi spolecnost, tim je to tézsi

A §lo by to néjak zlepSit? Je to dané tim, jak je ta spole¢nost velka?

Nekdy je mozno dobré, keby sa spolecnosti pamatovaly na vyjimky a ty vyjimky se potom néekdy
dokumentovali a zavazali. Priklad: mdame tu tento Squad, a pre tych je vyjimka, aby sa na nich
pamatovalo. Treba zZe nas bolo vd'aka tomu, jak jsme nestandardni tézké zaradit do standardni
struktury spolecnosti. My sme chvilu fungovali jako CoE, coz nebylo téz uplné stastné a vdaka
tomu, ze sme boli jinde strukturalné zarazeni, tak se na nas potom vstahovali jina pravidla,
ktore boli nastavené pro Triby. To znamend, zZe se k nam dostavali informacie, metodika a
podobne, a my sme jako Tribe fungovali, sice nds nezaradili, ale my jsme tak jako Tribe
fungovali. Bylo to komplikované, ale konecné nas uz udélali Tribem. Tim padem se néjake veci
zjednodusili, ale tim, Ze my jsme Tribe, tak zase celd spolecnost ocakava, zZe fungujeme jako
vSetky ostatné Triby, a nevedi, Ze my to mame trosku jinak, a neni to nikde zviditelnéné. Tim
padem na to nekdo mozna nemysli. Obecné, kdyz se vymysleji néjaké pravidla, tak je dobré
myslet na to, ze pravidlo nemusi fungovat vzdy na 100 % pre vsetkych, a ak nefunguje, tak je
mozno dobré na to myslet a néjakym spésobom to mit osetiené. Dneska to sice vseci vi, ale za
pul roka sa zment lidi a nebudou uz védet, ze je nejaka vyjimka. TakZe obecné asi toto je také
aké trosku jiné.

7. Byl/a jste u transformace Tribu na agilni formu Fizeni? Jaké byly diivody?

Ano, bola som ked’ sme prechadzali na agil. Sposob, akym sa to celé stalo, asi mal mozno,
svoje minusy a svoje plusy. Mozno ak by sa to nerozbilo tak ako sa to stalo, tak by sa to mozno
neurobilo vitbec. Urobilo by se to len v casti Banky a podla mna to bol pro vsSetky taky Big
Bang trosku. Bolo to mozno neuvdzené v tom case.

8. Jak hodnotite aktuilné nastavenou agilni metodu Fizeni?

Vsetko tu ma svoje plusy a minusy, pretoze vlastne ten sposob bol taky, zZe vsetci dostali
vypoved' a kazdy sa mal dobrovolne uchadzat o konkretnu poziciu, takze myslienka pekna, ale
mala svoje minusy v tom, ze vela ludi, ktori tu dlhé roky boli, tak konecne si povedali, Ze je
mozno cas zmenit zamestnavatela, pretoze sucastou toho bolo aj to, ze sa na LinkedIn dali
CV¢ka. Takze naraz sa z nicoho ni¢ na LinkedIn objavilo X CV, kde boli experti, ktori boli
dlho nezaplateny a okamZite dostali ponuky. A tito ludia si povedali, Ze teraz je asi cas na tu
zmenu. Stalo sa, ze vela ludi zo spolocnosti odislo. Bolo tazké potom nabehnut zase a pokryet
tie diery v expertoch, ktori toho mnoho vzali so sebou. Na druhu stranu zase si myslim Ze
vSetko negativne ma aj opacnu stranku. Na druhu stranu ti ludia, c¢o tu chceli zostat, tak tu
zostali, vedeli do coho idu. Len tazko potom mohli rozpravat, Ze nemali inu moznost. Kazdy
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tu moznost mal. TakzZe asi nikto nemoze spdtne hovorit, Ze praca sa mu nepdci. On si
dobrovolne vybral.

9. Jakym zpiisobem vedete projekty v tymu?

My riesime bud’ projekty, kde mame Specialne projektového manazéra, ktory je z uplne iného
oddelenie, projektovy manazer si potom alokuje ludi. Z pohladu kapacit, sa urci kto bude pre
projekt a v time na projekte. Su potom alokovany casovo, takze sa vie, Ze tento kolega bude na
50 % robit tento projekt a na 50 % bude robit pracu, ktoru robi aktuadlne, toto je jedna vec.
Ked' sa robi takto projekt, tak riadenie je na tom projektovom manazéri. U nds potom niesu
typicke projekty, ale sui to biznis requirementy. Takové pozZiadavky, ktoré od nas chodia, mozu
to byt nasho lokalneho klienta (takze kolegovia z banky), alebo to moze byt nejaky klient
ktorého mame vo Viedni. TakzZe to moze tie poziadavky prist na grupu, dajme tomu na projekt
a moji kolegovia sa na fiom zucastnuju a nejakym sposobom to alokuje ich cas na riesenie, na
testovanie alebo na analyzu a na spolupracu vseobecne. V tomto ideme trosku agilne, kde u
mna ako Product Ownera se tie requirements stretavaju (tie pozadavky), ¢i uz tie projektove,
alebo akoby tie jednotlivé, ktoré riesime pre lokdlneho klienta. Ja ich prioritizujem a
pridelujem na jednotlivych mojich kolegom v time, planujeme a postupne spolupracujeme na
reseni. U nas je ten vyvoj a nasledné aplikacna analyza, potom podpora pri biznis analyze.
Pozadavky potom prebieha ako findlne za biznis a akceptacia a vyvoj je niekedy u
dodavatel'skych skupin od dodavatel'skych partnerov, ktorym moji kolegovia pripravia zadanie
a oni to tam potom vyvinu, dodaju a u nas sa to ndsledné aplikacne testuje, odovzdava
klientovi/biznisu na dalsie otestovanie. Tuto cast si riadim viac-menej ja z pohladu priorit, z
pohladu splnenia dodania a kvality, kontroly.

10. Jakym zpiisobem probiha niabor zaméstnancii do Vaseho Squadu?

Obcas pride potreba rozsirit tim ¢i uz v zmysle, Ze vnimame, zZe vznikaju nové poziadavky,
vdaka ktorym vznikaju u nds nové systémy, ktoré treba pokryt. Alebo je to tak, Ze v banke
vznikd potreba nejakej poziadavky, ktora je vicsia, A mame dajme tomu jedna aplikacia, jeden
analytik. Na toho jedno analytika, by toho bolo treba vela, proto vnimame potrebu doplnit
kapacity. Je viac moznosti, bud’ je to ked, napriklad vznika uplne novy systém, tak vicsinou
ide za tym ten projekt a uz dopredu vznikaju planovane kapacity na danom projekte. Mysli na
to, ze dopady ktoré na to budu, tak sa vidy kalkuluju ako prevadzka tej aplikacie, kolko bude
stat, alebo kolko stoji samostatne, akoby nadklady na vyvoj aplikacie. Vzdy sa tam potom
kalkuluje naklady na schopnost potom tu aplikaciu dalej rozvijat’ a udrziavat. Takze niekedy
to vznika spolu s projektom, a za vzniku nového systéemu uz vznikaju nové pracovné pozicie do
buducna. Takze bud’ pozicie si vytvoria pracovné miesto, tak robime nabor novy alebo niekedy
ako docasne potrebujeme nieco vykryt, tak mozeme to skusit vykryt akoby v ramci internych
kapacit. To znamenda, pozerame sa po svojom okoli bud’ kolega v inej mojej aplikdcie v ramci
mojho squadu vypomoze, alebo v ramci Tribu sa uvolni niekto, kto ma menej prace a moze.
Takze mozZme nabrat v ramci spolocnosti , alebo to moze byt ze urobime nabor z vonku.
Niekedy su nejaké veci kedy treba len vykryt akoby ciastocne nieco, tak vytvarame miesto pre
brigadnika. Takze mame niekoho v banke, ktory ma na starosti brigadnikov. Mam napriklad
v mojom time jedného brigadnika, a okrem toho staleho timu, o ktorom som hovorila mame
este jedno brigadnické FTcko, ktoré nam pomdaha napriklad s cestovanim, ale i s nejakymi
mensimi_drobnejsimi ulohami. Niekedy sa stiva aj to, Ze sme tak spokojni s takym
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brigadnikom, ktory sa tak zaskoli a zafunguje, Ze si ho potom snazZime po ukonceni skoly
napriklad prevziat.

11. Jaké preference jsou pro Vis klicové pri naboru zaméstnancu?

Napriklad charakter, aké ma skusenosti, cim uz presiel, ¢i napriklad uz nepracoval v tejto
spolocnosti typu, ze by uz spoznal procesy tohto korporatu.

Mate takto volnou ruku pri vybéru ¢lenii tymu? Mate ti'eba i posledni slovo?

Ano. Samozrejme, ze ma oslovi HR. Stanovime si ten parameter pre uchddzaca a Specifikujeme
si ho. Na zdkladeé toho sa jednoducho vystavi poziadavka na trh a oni mi urobia také
pretriedenie uchadzacov a ked je potom prvé kolo, tak si ho checknem ako z pohladu jeho
zaujmu, aké ma skusenosti. Robime teraz viac kolové pohovory, to so sebou vezmem napriklad
niekoho z timu s kym bude spolupracovat, aby som dala aj tomu kolegovi posudenie ako to
vnima, aby to nebolo cisto moje osobné vnimanie, ale pripadne aby som k tomu niekoho mala.
Mozem si prizvat aj niekoho iného z Tribu. Takto mam prehlad o obsadeni na technickejsej
pozicii. Ja niekedy nedokazem uplne posudit jeho technické znalosti, tak si mozem prizvat
niekoho ako z timu, alebo ako z Tribu, nejakého Chapter Leada, ktory moze posudit jeho
schopnosti, moze ho preskusat. Ako je to nejaka technickejsia pozicia, moze ho preskusat
nejaky Chapter lead, alebo niekto za vyvoj a tie mozu posudit’ jeho znalosti a overit ich.
Samozrejme ak si niekoho vyberiem, tak predtym ako dojde k popisu, tak ho mézem ukazat
este svoje Tribe Leadce, aby ona sa s nim stretla a povedala mi, aky z neho ma prvy dojem,
takze ja mam volnu ruku a mozem konzultovat. Ak mam pocit, Ze si to chci ako checknu a byt
si ista, tak mam tieto moznosti.

12. Jste spokojen/a se zptisobem néboru zaméstnanci?

Ano, takto sme dvoch ludi nabrali na projekt. fungovali tam ako testeri a mali sme s nimi takui
dobru skusenost. Mali sme novu aplikacii, oni ju testovali, takze uz vedeli. Vzali sme ich k nam
ako analytikou a bolo to perfektné, takze sme aj osobnostne uz boli prevereni a uz spoznali
ako no vznikla td aplikicia a aky je za tym ten spésob. Co sa naberali brigadnici a podobne,
tak to vzdy klaplo a myslim, Ze sa nam to podarilo dobre obsadit. To co je v tejto spolocnosti
mozno iné je to, ze nastupuju ludi s trojmesacnou skusobnou dobou a potom uz maju na dobu
neurcitu. Tak to je nastavené kvoli tomu, aby po roku neodisli keby mali rok na dobu urcitu a
potom az na dobu neurcitu, je to také motivujuce, aby tu zostali. Na druhu stranu je to
nevyhoda pre nas, pre team leadera. Za tie tri mesiace je to strasne kratka doba, aby sa
ukdzalo, Ze ten clovek len tireba nezamakal teraz tri mesiace. Za tie tri mesiace sa ni¢ nenauci
a nie je to uplne vidiet. Zo zaciatku to vyzera, Ze sa ¢lovek uci, Zze ma zaujem a ono to staci na
tie tri mesiace to pokryje a po troch mesiacoch sa ukadze, ze tu pracu nezvldda, Ze to zacne
flakat a podobne. Je problém s tymto clovekom, potom co s nim robit? Pretoze sme mu dali
zmluvu na dobu neurcitu, su tam zavdzky nas ako zamestnavatela, uz to nie je jednoduche.
Mali sme par takych pripadov a bolo to celkom zloZité, to riesit.

13. Mite prehled o aktualnim déni ve Squadu (jakym zpiisobem ziskavate
prehled)?

Myslim si, ze mam pomerne maly Squad, tak sa pozname velmi osobne. Denne sa vidime na
stand-upech, takze ten prehlad o prdaci mam, myslim si ze velmi detailni. Som pri vsetkom,
madme nastavené e-mailové schranky, ktoré su spolocné, takze komunikacia sa udrzuje, aby sa
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aj nestalo, Ze niekto si tam robi, my netusime, s kym komunikuje, ¢o robi a potom odide a my
nevieme co dalej. Takze takto to nemdame. My mame velmi transparentniu komunikdaciu. Vieme
o sebe navzdajom co robime a vzdeldavame sa v know how stdle.

14. Vidite rozdily v kvalité odvedené prace online/onsite (u jednotlivei i jako
celku)?

Myslim si ze ano, nebolo uplne zvykom pred kovidom pracovat z domova. Bolo to skor ako
vynimocné ked' sa pracovalo na home office. Samozrejme Ze asi nemozem kazdéemu sediet za
krkom a pozerat' sa ako robi a co robi, to nie je ani cielom. Cielom je, aby tych ludi mali k
sobe, ten pristup, tokovej tej zodpovednosti a vedeli ktoré ulohy su dulezité. Vidia to tym, Ze si
to prioritizujeme, aby dodavali vcas, takze najdolezitejsie je asi pre mna, né Ze ten ¢lovek robi
nonstop za pocitacom a nakoniec z nej nic¢ neurobi, ale kedy je niekto Sikovny, urobi to za dve,
tri hodiny a doda, tak s tim nemam problém. Takze to je asi pre mna to hlavné kritérium. Ked
sa ale pozerame na to ako ze len onside/offside, tak si myslim, Ze ked su ludia akoby offside,
tak to zdielanie je toho know-how najrychlejsie, ze ked ma clovek napriklad pracu, pracuje,
pracuje a na niecom sa zasekne, tak ked’ som doma tak nemam nikoho, koho by som sa rychlo
spytala, hele neriesil si niekedy tento problem? Za to, ked'’si v praci, tak to je strasne efektivne
v tomto. Ked' su ti ludia pokope, tak je velmi rychle predani know-how a tym padom dochadza
podla mna k efektivnejsiemu rieSeniu. Zmysel v tom, Ze je niekto z domova, Ze by som to nejako
flakal to si nemyslim tomu asi ani nedovoli ten charakter prace, to by som asi rychlo spoznala,
Ze ten clovek je stale doma a vlastne nedodava. Do istej miery sa to mozno da akosi povedat,
Ze ten clovek, ked je doma, tak je zvolneny. V medzicase si urobi kavu a este nieco. Ja s tym
nemam problém, ked mi doda tu pracu, ktoru ma. Je to na tej dovere.

15. Je podle vas mozné, aby se neaktivni ¢lovék schoval za tym?

Ano, cize len asi zo zaciatku mozno ano, ale po case by to asi bolo vidiet. Potom by sa to
spoznalo tym, Ze mame denné statusy, bolo by poznat, Ze tie ulohy su velmi neriesené, Ze je
tam probléem. Takze vicsinou ako pomerne rychlo sa ukaze zZe ten problém, niekde je, ked’ sa
nieco neriesi. Takze by sa tam niekto uplne flakal a viezol sa na vine ostatnych v mojom
pripade nejde, pretoze nie je to tak, Ze sme v piatich a teraz mame na starosti jednu aplikdciu.
Tim, zZe kazdy ma tu svoju prdacu a svoje ulohy, tak kazdy z nich vnima svoje vlastné okolie.

16. Jak vnimate divéru ve vaSem Squadu (PO + tym; kolegové mezi sebou)?

Mam v nich doveru, verim im a uz ich aj poznam. Pracujeme spolu vlastne vSetci uz niekolko
rokov, takze uz viem aky su osobnostne, co od nich mézem ocakavat, a aj ked’ je tam rozdiel v
tom time, tak tam nemdm cloveka, kde ten spolah nemam. Myslim si z pohladu toho ako riesia
ulohy a zodpovednost k svojim uloham. Pokud je c¢lovek akoby velmi pracovity, akurat treba
nepracuje efektivnym sposobom, zistim Ze ma problém v tom akym sposobom pristupuje k
rieseniu ulohy, Ze to robi neefektivne, alebo ze komunikuje neefektivne, tak je potreba, aby
som tieto veci kontrolovala, aby nedoslo k nejakému problemu.

17. Jaké techniky spoluprice pfi praci v tymu vyuzZivate?

Aby to spolupracovalo v ramci vSeho skrz tim, tak to su tie denné stand-upy, kde je moznost
robit to know-how vzajomne. Potom je tu udrzovanie confluence, kde sa to dokumentuje,
nejakd knowlege, kde ten ktory konkretni vec robi a potrebuje sa prave pozriet, tak tam nejaké
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tie zakladné informdcie ndjde, ktoré potrebuje a mézu mu pomoc na to, aby sa nejako chytil.
Potom vzdjomne si chlapci, ked’ zisti Ze niekto to know-how ma, pretoze ma uz tu skusenost,
tak si vzajomne tieto veci zdielaju, urobia si schodzku, ukazu si to vzajomne odovzdaju si to
know-how a naucia sa to v ramci timu. Dalej potom je tam akoby spoluprdca aj s doddavatelmi,
ked’ vidime, Ze dodavatel ma nejaké know-how, ktoré nam chyba a potrebujeme sa v iiom
zlepsit, tak napriklad objedndme skolenia Strukturované a oni nas zaskolia. Napriklad sme
dostali aplikaciu, ktoru sme ako nepoznali velmi dobre, clovek ktory bol v banke sa zobral a
odisiel, my sme zostali bez dokumentacie a bez vseho, takze sme sa dohodli a zaplatili sme si
virtudlne skolenia, My sme si to zdokumentovali, aby sa to know-how ziskalo. Takze ta
spoluprdca funguje cez dodavatela, cez nas tim a funguje aj v ramci nasho biznisu. My ked’
vidime, Ze biznis potrebuje pomoct, tak sa jim snazZime skrz to nasa know-how pomoct.
Napriklad vyZaduje si to nejaké technické know-how a ten biznis sa napriklad v tom neciti
dostatocne silny. Tak od nads funguje spolupraca smerom tam, Ze my im to sprijemnime a
pomozeme im, napriklad ich zaucime.

Jak jste spokojeni se spolupraci v ramci tymu? (PO + tym; tym mezi sebou)

Tak asi to nie je uplne perfektné, pretoze ja si myslim, Ze v tomto smere je vidy priestor sa
niekam posuvat. Tak dajme tomu Ze sme niekde na dvojke, trojke. Myslim si, Ze vzdy je moznost
zlepsovat’ a spolupracovat.

18. Jaké komunikacni kanaly jsou ve Vasem Squadu preferovany (spokojenost)?

Okrem ustnej komunikacie, ktora samozrejme funguje, su tam e-maily. TakzZe su aj nejaké e-
mailové schranky, su skupiny urcené pre tu jednu konkretnu oblast, takze za mia spokojnosti.
Je to nejako nastavené, nie je to zase uplne vyborné. Myslim si, Ze su asi nejaké lepsie
moznosti, takze zase nejaka dvojka.

19. Jakym zpiisobem probiha komunikace mezi Vami a vedoucim Tribu (je
dostacujici)?

Mavame na tyzdennej baze spolocné stretnutie Product Ownerov s Tribe Leadom. SnazZime sa
dostavat nejaké informacie v Tribe smerom k nam. Mdavame tam prizvanych ludi napriklad za
architekturu a za financie, aby sme si pripadne odovzdali nejaké informacie. Know-how si
tedy odovzdavame na urovni Product Ownerov, tam to funguje tak, ze ak ja narazim na nieco
Co viem, Ze iny Product Owner mozno neriesil, tak zase sa navzdajom oslovime, a to know-how
si takto odovzdame.

20. Jste spokojen/a s nastavenou komunikaci s vedenim Tribu (pop¥. co zlepsit)?

Ano, klidne asi dvojka.

21. Jak hodnotite motivac¢ni faktory, které jsou v ramci spole¢nosti nastaveny?

Myslim, Ze spolocnost zapracovala na tom, aby motivovala zamestnancov. Prebieha tu na
nejakej frekvencii dotaznik spokojnosti internych fanusikov, ktory sa vvhodnocuje. Myslim si,
Ze sa tomu vela venuje pozornosti a aj tomu vyhodnoteniu, pretoZze ked vidime, Ze u
zamestnance niekde klesame, alebo mame niekde nizko a podobne, snazime sa tie veci riesit.
Tribe Lead sa potom snazi urobit’ stretnutie a snazi sa zistit, alebo objasnit ako to bolo
myslené. Preco to Luda typovali tak nizko alebo v com maju spokojnost. SnaZia sa ich

191




samozrejme motivovat, aby ti zamestnanci boli spokojni a aby tu zostali. Ako Zamestnavatel’
sa snazi motivovat zamestnancov benefity, istym sposobom sa tu snazili nastavit' aj platy tak,
abychom neboli uplne mimo trh, aby nam ludia neutekali do inych spolocnosti. Mozno spis
nez budgetovo tie platy, tak sa ich snazime motivovat tymi benefitmi, plus je tu nastavené
hodnotenie na urovni Sport bonusov, ktoré su tu pomerne nove. Funguje to tak, zZe niekto urobi
nejaku pracu alebo je nejako nadstandardne proaktivny a snazi sa, tak moze tymto dostat
nejake financie navyse. Dale tu probihaji jednou rocné hodnoceni zaméstnancu (kulaté stoly).
Zamestnanec by mal ziskal taky ten feedback, ale zaroven aby sme mali zistit, i ten
zamestnanec je spokojny v spolocnosti, ako sa tu citi, ¢i ma nejaké ambicie kam smerovat, aby
nedoslo potom k tomu, ako: Mia to tu nebavi praca ktoru robim ma bavi a ja idem robit nieco
uplne iné. Tak keby k niecomu takému doslo, tak sa este vzdy snazime toho cloveka zachranit
ked’ sme spokojny s tim ako pracuje. Ponuknut' mu nejaku trebas poziciu kde by on nasiel to
uplatnenie v spolocnosti.

22. Jakym zpusobem ocernujete kvalitu vykonu zaméstnanci (zpétna vazba ve
Squadu)?

Na retrospektivach, sa snazime vyzdvihnut' to ¢o sa urobilo, aby zamestnanci nemali len pocit
Ze len pracuju a zabudlo sa na to, Ze sa im podarilo nieco urobit. Takto im je to niekedy
prijemne, urobit ako rekapital c¢o bolo, co sa podarilo dotlacit. Pochvalit sa za tu pracu ked’
sa nieco podari. Obcas vezmem chlapcov niekam na pivo, na veceru, aby sme to oslavili a
mali z toho radost.

23. Jaké dalsi techniky motivace pouzivate?

Su tu team buildingy také Tribovia. Urobila som tieba pre chlapcov aj team building v ramci
squadu, ze sme si Sli zahrat unikovku, dali sme si pritom pivo, zasli len tak na veceru, alebo
pred Vianocami si zdjdeme na punc. Nie je to ale také Ze sa ideme opit. Je to spojené s tym,
Ze clovek ako ja mam moznost im podakovat za pracu a moZeme sa jednoducho porozpravat
na takej mimopracovnej urovni. Snazim sa nezabudat na to, zZe ked sa nam podari nieco
uspesne nasadit, tak to povedat v time, pochvalit' sa vzdjomne, pretoze ti kolegovia vedia
vzdjomne o sebe, kto si ¢im prechadza, a ked’ sa potom nieco podari, tak si myslim, Ze to je
taka radost nas vsetkych Ze sa to tak nejako podarilo dobojovat.

24. Mate dostatecné prostredky/moznosti k motivaci pracovnikii ve Squadu?

Keby som to tak hodnotila na skale, tak si myslim, Ze sme niekde na trojke. Ako Ze asi by to
chcelo viac moznosti tieto veci eSte podporovat. Tie budgety bohuzial nie su v tej spolocnosti
nastavené tak, aby boli dostatocné na podporu toho ekosystéemu. Takze nie je to asi az tak, ako
by sa vsetci priali. Je to také tazkeé, pretoze niekto ocakava, Ze chce byt viac odmenovany, ze
budeme mat vyssi plat. Ja si myslim, Ze okrem platu je to motivdcia, ktora v c¢loveku hlboko
nezostane, potesi jednorazovo, ale rychlo na to ten clovek zabudne. Tie motivdcie typu,
pochval pred tym davom, kde ostatni ocenia tu prdacu, tak je to taka silnejsia motivacia, zostava
to dlhsie v tych ludoch a citi tam to naplnenie a ten pocit spokojnosti. Za mna je dolezité, aby
tl ludia sa citili spokojny v time, aby tam mali ten priestor, na pracu, aby to pre nich nebolo
stresujuce, aby mali moznost rozvoja, aby mali tu ambiciu a aby boli za tu pracu primerane
ohodnoteny, nielen financne, ale aby sa im dostalo aj iného odmeneni, tej spdtnej vizby, aby
sa ocenilo, Ze pracuju dobre, aby boli pochvaleny.
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25. Myslite si, Ze pracovni prostifedi ptisobi motiva¢né (jak na Vs, tak na ¢leny
Squadu)?

Ano, hodnotim to niekde v strede, asi na trojke. Je to hrozne individudlne, niekto naozaj rad
pracuje z domu, sedi tam komfortne a bezpecne. Niekto ma napriklad akoby fobie, hoci vobec
medzi ludmi. Su taki, ktori preferuju pracu v malej miestnosti, v kancelarii. Nemyslim to tak,
Ze tam musi sedet sam, ale Ze tam sedi s tym svojim timom, ale vnimaju tam taky ten pokoj na
pracu. Su ludia, ktori naopak sa citia ako vo vode, ¢im vicsi open space a ¢im viac ludi, tak
tym su spokojnejsi medzi ludmi. Je to strasne individudlne a ja to vnimam tak ako my sa tu
striedame, tak je to poznat, Ze ked’ je tu viac ludi, tak je tiez vicsi hluk a niekto sa mozno
nemoze sustredit na pracu. Napriklad véera som ich bola, poprosit' a povedat: prosim ticho,
pretoze to sa neda ani fungovat, a stichli a nebol s tym najmensi problém. Takze ma to svoje
aj minusy ten open space. Zase ako jeden chce mat roztiahnuté Zaluzie, druhy chceme mat
klimu. Je to obcas pekne narocné, na druhu stranu zase to ma svoje vyhody.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 10 — Navrh obsahu brozury pro Tribe Risk Solution

Uvodni informace

e Podstatné informace o spole¢nosti

e Vysvétleni dilezitosti spravné adaptace novych zaméstnanci

e Informace o tom, co zaméstnanci v Tribu mohou ocekavat, jako napi. typy
projektl, technologie, pracovni postupy atd.

e Vyvoj a zapojeni daného Tribu do fungovani spolec¢nosti

Firemni kultura a hodnoty

e Popis kultury a hodnot spole¢nosti

e Detailni popis firemnich procest a pravidel (bezpecnostni pravidla)

e Informace o zplsobu prace v Tribu (agilni metoda fizeni projektii, ocekavani
od ¢lenti tymu)

Organizacni struktura a tymy

e Popis organizac¢ni struktury Tribu v rdmci spole¢nosti
e Informace o riznych tymech v Tribu, jejich rolich a odpovédnostech

Technologie a nastroje

e Piehled technologii a nastrojt, které se v Tribu pouZzivaji

e Nejcastéjsi vyuziti technologii a néstroji v rdmci spole¢nosti

e Vysvétleni komunikacnich nastroju, které jsou v Tribu pouzivany a jakym
zpusobem by mély byt vyuzivany (naptiklad e-mail, Microsoft Teams)

Pracovni postupy a procesy

e Popis nejcastéjsich pracovnich postupii a procesti v Tribu (napft. vyvoj software,
testovani, nasazovani, udrzba a podpora)

e Informace o tom, jak postupy a procesy funguji v ramci Ceské spofitelny a.s.

e Popis klicovych projektt a produkti, které spolecnost vyviji

e Piiklady redlnych projekts, na kterych se zaméstnanci Tribu podileli

Proces pozadavku

e Vysvétleni procest feseni pozadavki a probléma v Tribu

e Vysvétleni procesil schvalovani pozadavki a odpovédnost za jejich plnéni

e Vysvétleni, jakym zplsobem jsou pouzivany nastroje pro spravu pozadavkl
a taskil

Rozvoj

e Popis, jak spolecnost podporuje rozvoj zaméstnancti v Tribu
e Moznosti kariérniho postupu

Osobni posti‘ehy a tipy od soué¢asnych zaméstnanci

e Osobni postiehy a tipy od souc¢asnych zaméstnancii Tribu
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Doporuceni ohledn¢ toho, jak se nejlépe pfizptsobit pracovnimu prostiedi
Piehled nejcastéjSich otazek, které novi zaméstnanci mohou mit ohledné
pracovnich podminek, vyplat, benefitl, pozadavkii na praci atd.

Diilezité kontakty a informace a jejich ziskavani

Seznam vSech kontaktnich osob v Tribu i ve spole¢nosti, véetné jména, pozice,
odpovédnosti a kontaktni tidaje (telefon, e-mail) kazdého zaméstnance

Informace o tom, kdo je k dispozici pro rtizné¢ dotazy a problémy, kde najit
informace o vyvojovych procesech a nastrojich, jak se obratit na spravné oddéleni
pro specifické pozadavky a dalsi

Névod k ziskani potiebnych dokumentt

Postup kziskdni potfebnych informaci napf. o interni dokumentaci

nebo konkrétnich projektech

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

195



