Wstep

Skracajace si¢ cykle zycia produktow, szybkie tempo ekonomicznego
zuzycia Srodkow trwatych, presja na obnizanie kosztow wytwarzania, rosng-
cy popyt na wysoko przetworzone i zaawansowane technologicznie produk-
ty, wysoka konkurencyjno$¢ rynkéw powoduja, iz wspotczesne przedsig-
biorstwa zmuszone sg do unowoczes$niania dziatalnosci w sferze produktu,
technologii 1 organizacji. Przeglad podejmowanych w przedsigbiorstwach
dziatan ukierunkowanych na unowoczesnianie proceséw 1 produktow plasu-
jacych si¢ zarowno w sferze realnych procesow gospodarczych, jak 1 w sfe-
rze organizacyjno-zarzadczej wskazuje, iz wzrasta udziat zadan organizowa-
nych w formie projektow. Powotywane s3 zespoty ludzkie (w tym
koncentracja zasobow organizacji) dla potrzeb zrealizowania konkretnego
zamierzenia, po czym nastepuje rozwigzanie zespotu pracowniczego odpo-
wiedzialnego za jego wykonania', wzglednie zespot sktadajacy sie ze statych
cztonkow po zakonczeniu danego projektu przystepuje do realizacji nastep-
nego.

Wazrasta zatem ranga zarzadzania projektami, umozliwiajace skuteczng
realizacj¢ zadan w wyznaczonych horyzontach czasowych oraz zindywidu-
alizowane podejscie do klienta, egzemplifikowane poprzez konieczno$¢ mo-
dyfikacji funkcji 1 specyfikacji projektu na poszczegdlnych etapach jego
realizacji.

Projektowe zorientowanie zasobOw organizacji zwigzane jest takze
Z postepujaca integracja partnerow (dostawcow i1 odbiorcow) w lancuchu
tworzenia wartosci, czego odniesieniem moga by¢ tendencje panujace
w sposobach zorganizowania procesOw wytworczych, do ktoérych zmuszeni
zostaja (na skutek presji konkurencyjnej) partnerzy biznesowi. W szczegol-
nosci, J.T. Battenberg III (wiceprezes General Motors 1 dyrektor zarzadzaja-
cy Automative Components Group Worldwide GM) na §wiatowe] konferen-
cji motoryzacyjnej] w 1993 r. stwierdzit, iz w przysztosci dostawcy beda
musieli nawigzac, tak daleko posunigte partnerstwo, ze nie beda juz wystar-
czajace jedynie: wymiana informacji, nacisk na szybki rozwo6j lub nadzieja
na szybki sukces. Wiodace z perspektywy skutecznej realizacji projektu
w coraz wigkszym stopniu beda: poprawa relacji z klientem, eliminacja we-

! Zwlaszcza, gdy zespot ludzki zostat powotany sposrod pracownikéw danego przedsigbior-
stwa, ktorzy po wykonaniu zadan w projekcie powracaja do swoich obowigzkow odpowiada-
jacych umiejscowieniu w strukturze organizacyjnej firmy. Wzglednie, gdy projekt realizowa-
ny jest przez grupe przedsigbiorstw dziatajacych w sieci, ktore oddelegowuja wybranych
pracownikow na okreslony czas w celu wykonania zadan.
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wnetrznych szczebli zarzadzania 1 biurokracji oraz wprowadzenie wyrazne-
go nastawienia na klienta na kazdym poziomie organizacji [Miller 1997,
s. 76]. Ponadto, presja na skrocenie czasu realizacji projektow oraz postulat
uwzgledniania wymagan klientéw na kazdym etapie realizacji przedsiewzig-
cia powoduja, iz w zespotach projektowych traci na znaczeniu rola kierow-
nika. W skutek tego wykonawcy projektu zmuszeni sg do podejmowania
w coraz wigkszym stopniu decyzji kierowniczych dotyczacych: planowania,
motywowania, organizowania i1 kontroli, uzgadnianych za pomocg procesow
komunikowania. Tym samym czlonkowie zespoldw projektowych musza
by¢ z jednej strony witasciwie dobrani (ze wzgledu na umiejetnosci, cechy
osobowosciowe 1 motywacje), z drugiej za§ posiada¢ doswiadczenie w za-
kresie wspdlnej pracy. Ma to zapewni¢ dyfuzje wiedzy niejawnej w zespole,
a w konsekwencji zagwarantowaé skuteczne procesy komunikacyjne umoz-
liwiajace wspolne zarzadzanie projektami.

Postulat dopasowania i zgrania cztlonkdéw zespolu mozna wyjasnic¢ po-
przez egzemplifikowany w zarzadzaniu wiedzg normatyw kodowania 1 de-
kodowania doswiadczen pracowniczych, zgodnie z ktorym doswiadczenia
pracownika wlaczajacego si¢ do prac zespotu muszg ulec dekodowaniu,
a nastgpnie ponownemu kodowaniu, tak aby dostosowa¢ je do warunkow
pracy zespotu. Na poparcie niniejszej tezy mozna przytoczy¢ przyktad wy-
bitnych pitkarzy, ktorzy czesto po transferze do nowej druzyny poczatkowo
nie osiggaja tak wyrozniajacych efektow w pracy zespotowej (tj. w grze
w nowym zespole), jak to miato miejsce w poprzednim klubie. Dopiero po
pewnym czasie, z reguly w rezultacie Zzmudnych treningdw, osiagaja wyroz-
niajace wyniki 1 przyczyniajg si¢ do sukcesow nowej druzyny. W takim zna-
czeniu skuteczno$¢ realizacyjna zespotu uzalezniona jest od uzewnetrznienia
wiedzy ukrytej jego czlonkdéw stanowigcej podstawe procesow komuniko-
wania w zespole.

W Swietle powyzszych uwag zarzadzanie projektami w coraz wigk-
szym zakresie opiera¢ si¢ bedzie na samoorganizacji, w ktorej cztonkowie
zespotu poprzez procesy komunikowania wspdlnie beda uszczegdlowiad
charakterystyki projektowanych produktow, realizowa¢ zadania dostosowu-
jac je do modyfikowanych wymagan klientow, wzajemnie motywowac si¢
do pracy, podejmowaé decyzje, a takze zespotowo kontrolowaé rezultaty
swych prac.

Przedstawione powyzej przestanki stanowig podstawe podjecia tematu
niniejszej monografii, ktérej celem jest przedstawienie samoorganizacji
w zarzadzaniu projektami. Dla potrzeb realizacji tematu monografii przyjeto,
1z wlasciwym odniesieniem celu gtdéwnego jest metoda Scrum. W szczegdl-
nosci wzrost popularnoéci Scruma w §wiecie’, a takze w Polsce, jest zwiaza-

? Badania przeprowadzone przez firme Forrester Research w grudniu 2008 r. wérdd 241 osob
wykazaty, ze 84% z nich stosuje metode Scrum. Byt to najwyzszy odsetek wskazan z posrod
22 réznych metodyk [Sutherland 2009].
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ny z charakterem wspotczesnej gospodarki, ktorej otoczenie okresla si¢ jako
turbulentne, zmieniajace si¢. Ponadto narastajagca zlozono$¢ produktow
w polaczeniu z szybko zmieniajagcymi si¢ wymaganiami klientow, stawia
coraz wicksze wymagania w odniesieniu do procesu projektowania. Sg to
wyzwania szczeg6Olnie widoczne w branzy wytwarzania oprogramowania,
powszechnie borykajacej si¢ z problemem zmian wymagan w trakcie trwa-
nia produkcji, niedotrzymanych termindw 1 przekraczanych budzetow.
Opracowanie metody, ktora sprosta wymienionym wymaganiom byto celem
tworcow Scrum. Z tego powodu metoda ta wykorzystuje zasady zarzadzania
wiedzg oraz jedng z najtrudniejszych do realizacji form pracy zespotowej —
samoorganizacjg.

Badania nad zakresem, formg i kompetencjami cztonkow zespotow
scrumowych podjeto w 2009 r. w ramach badan statutowych Katedry Metod
Organizacji 1 Zarzadzania Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie.

Prezentowana monografia posiada charakter teoretyczno-empiryczny,
obeymujac pie¢ rozdziatdw — trzy pierwsze teoretyczno-metodyczne, dwa
ostatnie — empiryczne.

W rozdziale pierwszym dokonano charakterystyki metody Scrum. Uka-
zano nomenklature, przestanki powstania oraz genezg i1 rozwoj metody
Scrum. Na tej podstawie dokonano charakterystyki tzw. podejsScia rugby
stanowigcego metaforyczne zatozenie metody Scrum, zaprezentowano tok
postepowania metody oraz scharakteryzowano role cztonkéw zespotu scru-
mowego.

Celem rozdzialu drugiego jest prezentacja samoorganizacji, jako formy
pracy zespotowej, z uwzglednieniem jej modelowych zatozen oraz ewolucji
odnoszac si¢ w tym wzgledzie do wybranych nurtow i1 kierunkow zarzadza-
nia. W dalszej kolejnosci dokonano przegladu wynikow badan naukowych
prowadzonych w obszarze zespotow samokierujacych. Scharakteryzowano
takze samoorganizacje¢ w $wietle nauk o ztozonos$ci oraz w odniesieniu do
wspolczesnych koncepcji zarzadzania.

Celem rozdzialu trzeciego jest ukazanie kompetencji pracowniczych
W samoorganizacji, a zwlaszcza aspektow metodycznych ich rozwoju. Za-
prezentowano zatem istot¢ 1 komponenty kompetencji pracowniczych, me-
todyczng architekture¢ ich rozwoju, jak réwniez organizacyjne instrumenty
wspierajace rozw0j kompetencji oraz innowacji.

Rozdzial czwarty — otwierajacy empiryczng czes¢ monografii, prezen-
tuje model metody Scrum w Polsce opracowany w wyniku przeprowadzo-
nych przez autorow monografii pierwszych na gruncie krajowym badan em-
pirycznych w tym zakresie. W szczegdlnos$ci scharakteryzowano metodyke
przeprowadzonych badan, organizacyjne otoczenie stosowania metody
Scrum w Polsce, uwzgledniajac zarowno warunki, jak 1 efekty wdrozenia
oraz sposob pracy cztonkow zespotéw scrumowych. Rozdziat czwarty kon-
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czy proba okreslenia przysztosci rozwoju tej metody w Polsce na podstawie
wynikéw badan.

Kolejng czes¢ poswigcono kompetencjom cztonkow zespotu scrumo-
wego. W pierwszej kolejnosci wskazano zatozenia diagnozy kompetencji
pracowniczych w samoorganizacji oraz udzielono odpowiedzi na ile badane
zespoty scrumowe spetniajg wymagania stawiane samoorganizacji. Nastep-
nie zidentyfikowano umiej¢tno$ci pracownicze gwarantujace skuteczno$é
realizacyjng cztonkéw zespolu, a takze dominujgce funkcje kompetencji
pracowniczych. W koncowej czesci rozdziatu okreslono cechy cztonkow
zespotow scrumowych utrudniajgce realizacje projektu, a takze okreslono
cechy wzorowych zespotow scrumowych.
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