Zwinnosc¢ i zwinne techniki
zarzadzania i pracy —
przewodnik dla menedzerow

Czes¢ IV - Techniki doskonalenia
pracy i techniki wspotpracy



7. Doskonalenie sposobu pracy

Jednym z aspektéw zwinnosci jest ciggte doskonalenie. Dlatego tez w tym rozdziale, w kolejnych
punktach zostang przedstawione: Kata - technika doskonalenia oraz techniki stosowane podczas
retrospektywy (zob. rozdziat dotyczacy podejscia Scrum, strona 24).

7.1 Kata — technika doskonalenia

Kata to ustrukturalizowana rutyna, konsekwentnie praktykowana, tak by jej kroki staty sie nawykiem,
wprowadzajacym i utatwiajagcym stosowanie nowych rozwigzan, nowych technik, czy tez nowych
umiejetnosci.

Kata to metoda rozwoju zaréwno umiejetnosci, jak i mindsetu zaréwno na poziomie indywidualnych
0osOb, jak i na poziomie zespotu, a takie na poziomie catej organizacji. Bazuje ona na dwdch
nastepujacych elementach:

e Okreslenie docelowej wizji (produktu, zespotu, poziomu kompetencji, poziomu wspodtpracy,
itp.)

e  Wykonywanie matych krokéw w strone tej wizji z wykorzystaniem predefiniowanych pytan,
umozliwiajgcych i utatwiajgcych proces ciggtego doskonalenia.

Kata wystepuje najczesciej w dwdch wariantach:

e Kata doskonalenia to okreslenie celu oraziteracyjne pokonywanie przeszkdd, wycigganie z nich
lekcji i adaptowanie do zdobytej wiedzy, przy wykorzystaniu modelu z 4-rema krokami
opisanymi ponizej

e Kata coachingu to kroki postepowania dla menedzeréw i coachéw przy uczeniu pracownikow
wzorcow dziatania i /lub postepowania.

Kata doskonalenia bazuje na modelu zawierajgcym cztery nastepujgce kroki:
1. Zrozumienie kierunku doskonalenia

2. Uchwycenie sytuacji aktualnej
3. Okreslenie nastepnego tzw. warunku docelowego
4. lteracyjne dokonywanie krokéw w strone warunku docelowego.

Kata coachingu polega na stosowaniu Kata doskonalenia w codziennej pracy, tak by ciggte
dokonywanie udoskonalen stato sie czescig kultury organizacji i/lub kultury zespotu.

Kata doskonalenia oraz pytania na codzienne spotkanie przedstawione sg na ponizszym rysunku.
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7.2 Techniki Retrospektywy

Retrospektywa jest technikg umozliwiajgcg osobom i/lub zespotom ,zatrzymanie sie” podczas
realizacji pracy, chwile refleksji nad tym jak pracujg oraz dajacg im mozliwos¢ identyfikacji usprawnien,
wypracowania planu ich implementacji. Tym samym retrospektywa stwarza mozliwosci podnoszenia
efektywnosci pracy, zaréwno pracy indywidualnej, jak i pracy zespotowej, a wiec i efektywnosci catej
organizacji.

Retrospektywa najczesciej ma forme spotkania. Natomiast sama analiza sytuacji, identyfikacja
problemdw i wyzwan, jak i identyfikacja rozwigzan tych problemdw oraz planowanie ich implementacji
moze by¢ zrealizowana przy pomocy réznych technik pracy grupowe;.

Kilka czesto stosowanych technik retrospektywy przedstawiono w dalszej czesci rozdziatu.

Elementy pracy to retrospektywa, ktorej celem jest identyfikacja usprawnien dotyczgcych pracy oraz
identyfikacja i analiza czynnikéw sprzyjajacych lub ograniczajgcych efektywne procesy pracy.

Elementy

Pracownicy
Pracy

Miejsce pracy

Rozwigzania
tymczasowe

Przebieg retrospektywy:

1. Podziel obszar roboczy — np. na flip-charcie - na pie¢ czesci (zob. powyzszy rysunek):
1. Elementy pracy — produkty i/lub ich elementy sktadowe nad ktérymi zespét pracowat
2. Wspodtpracownicy i pracownicy — ludzie wykonujacy prace
3. Przebieg procesu — sposéb wykonywania pracy
4. Rozwigzania tymczasowe — tymczasowe rozwigzania stosowane przy wykonywaniu
pracy, wymagajace dalszej uwagi
5. Miejsce pracy - Srodowisko, lokalizacja wykonywanej pracy
2. Popros uczestnikow retrospektywy o przygotowanie i wstawienie karteczek post-it dotyczgcych
kazdego wyodrebnionego obszaru
3. Przedyskutujcie w grupie tres¢ karteczek post-it.

Ta retrospektywa pozwala na zebranie informacji nt. szeroko rozumianego srodowiska pracy, a takze

samej pracy, procesu pracy oraz wspotpracownikéw. Skutecznie angazuje zespot w rozmowe oraz
doskonalenie swojego sSrodowiska pracy.
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Dobrze, nie za dobrze, nowe pomysty to retrospektywa, ktérej celem jest skupienie dyskusji
w zespole zaréwno na szeroko rozumianych pozytywach, jak i na tych elementach pracy, srodowiska,
wspotpracy, stosowanych narzedziach i zasadach, ktére wymagajg udoskonalenia. Pozwala ona takze
na generowanie pomystéw usprawnien zaréwno w stosunku do tych pozytywoéw, jak i negatywéw.

Dobrze Nie za dobrze Nowe pomysty

Przebieg retrospektywy:

1. Podziel obszar roboczy na trzy czesci (zob. powyzszy rysunek):
e Dobrze - rzeczy, ktdre zespdt robi/zrobit dobrze: na przyktad produkty nad ktérymi zespot
pracowat i/lub ich elementy sktadowe
e Nie za dobrze — rzeczy, ktorych zespdt nie robi lub zrobit nie za dobrze, blokery, rzeczy
wymagajgce usprawnien, albo rzeczy do eliminacji
e Nowe pomysty —rzeczy warte sprobowania, sugestie usprawnien, nowe pomysty
2. Popros uczestnikow retrospektywy o przygotowanie karteczek post-it dotyczacych kazdego
wyodrebnionego obszaru
3. Przedyskutujcie w grupie tres¢ karteczek post-it oraz wypracujcie pomysty konkretnych
usprawnien.

Ta retrospektywa jest jedng z najczesciej stosowanych. Jest bardzo prosta, angazuje zespdt. Jej inng
zaletgq jest utatwienie “trafienia w sedno”. Wykorzystuje ona trzy proste pytania: co poszto dobrze? co
nie poszto dobrze? czy macie jakies nowe pomysty?

Tablica Celebracji

Tablica Celebracji to technika pozwalajgca zaréwno na dokonanie retrospektywy wykonanych prac,
np. etapu projektu, iteracji (Sprintu w podejsciu Scrum), jak i planowania sposobu realizacji prac.
Natomiast jako technika ,wyprzedzajgca”, czyli tzw. pre-mortem, moze by¢ wykorzystana do
zarzadzania ryzykiem.

Tablica Celebracji wyrdznia trzy typy dziatan projektowych, produktowych i innych biznesowych, tj.:

e Dziatanie wg ,dobrych praktyk”, standardéw firmowych, ktére sprawdzity sie w przesztosci
i spodziewamy sie, ze dziatanie zgodnie z nimi powinno doprowadzi¢ do sukcesu

e Eksperymenty, czyli $wiadome podejmowanie nowych dziatan, okreslanych mianem
eksperymentdéw, ktére mogg zakonczyé sie sukcesem lub nie. Dobry eksperyment to taki,
ktérego szanse powodzenia wynoszg circa 50%
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e Dziatania ,bez gtlowy”, bez zastanowienia sig, ,na chybcika”, skazane na porazke, chociaz przy
duzej dozie szczescia moggce prowadzi¢ do sukcesu.

Przyktad Tablicy Celebracji pokazuje ponizsze zdjecie.
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Karteczki post-it na zdjeciu egzemplifikujg konkretne dziatania, jakie byty wykonywane w odcinku
czasu, ktorego dotyczy tablica, np. w iteracji lub etapie projektu. Analiza takiej tablicy pozwala
zidentyfikowac ,dobre praktyki”, ktére nadal prowadzg do sukcesu, i takie, ktére w konkretnym
kontekscie projektowym nie doprowadzity do sukcesu. Pozwala takze zidentyfikowac te eksperymenty,
ktore zakonczyty sie sukcesem i te, ktdre nie zakonczyly sie sukcesem. Pozwala wreszcie na
zidentyfikowanie dziatan , bez gtowy” i rozpoczecie rozmowy o ich przyczynach, a takze o metodach
ich unikniecia w przysztosci.

Nazwa tablicy zwigzana jest z jej gtéwng idega: celebrowania zaréwno sukceséw, jak i porazek, gdy
prowadzg one do zdobycia nowej wiedzy i nowych doswiadczen.

Zdobyte doswiadczenia to technika retrospektywy nieco zblizona w swojej koncepcji do Tablicy
Celebracji. Pozwala ona na analize wydarzenia lub odcinka czasu z punktu widzenia dwdch
nastepujacych aspektow: planowania oraz rezultatu (sukcesu lub porazki).
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Sukces
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Przebieg retrospektywy:

1.

Narysuj poprzeczne linie, tak jak na powyzszym rysunku, tak by o$ pozioma obejmowata
spektrum: dziatania planowane — dziatania nieplanowane, a oS pionowa spektrum: sukces -
porazka

Popro$ uczestnikdw retrospektywy o przygotowanie karteczek post-it opisujgcych ich
doswiadczenia z analizowanego odcinka czasu lub wydarzenia oraz ich umieszczenie
w odpowiednim obszarze

Przedyskutujcie w grupie zawartos¢ karteczek post-it w poszczegdlnych obszarach oraz
wypracujcie wnioski wynikajgce z przeprowadzonej dyskus;ji.

Ta forma retrospektywy ujawnia korelacje (lub jej brak) pomiedzy planowaniem i sukcesem. Zdarzaja
sie rzeczy planowane, ale mimo to nie odnoszace sukcesu. Sa tez rzeczy, o ktérych zespét nie pomyslat
i nie zaplanowat, lecz poszty naprawde dobrze.

Analiza i dyskusja tych czterech obszaréw umozliwia identyfikacje obszaréw usprawnien, a takze
rzeczy, ktére poszty dobrze, cho¢ nie byty planowane.

Te forme retrospektywy warto potgczyc¢ z Tablicg Celebracji (opisang powyzej).

Zadowolenie i korzysci to forma retrospektywy umozliwiajgca rozmowe i analize wszystkich rzeczy
zwigzanych z pracy, wptywajgcych na cztonkdw zespotu i dajgcych im zadowolenie (lub nie) oraz
dostarczajgcych korzysci (lub nie).

Przebieg retrospektywy:

1.

Narysuj graf pokazujgcy na osiach: spektrum zadowolenia (zadowolenie - utrapienie) oraz
spektrum korzysci (zysk - strata)

Popros uczestnikdw retrospektywy o wstawienie na graf karteczek post-it z odpowiedziami na
nastepujgce pytania dotyczace rzeczy ktére robig/ktérymi sie zajmuja:

e W jakim stopniu odczuwasz zadowolenie z ich wykonywania?

e W jakim stopniu wykonywane prace/dziatania dostarczajg Tobie korzysci?
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Wyjasnij uczestnikom znaczenie magicznego kwadratu w grafie, tj. obszaru obejmujacego
zadowolenie oraz korzys¢ (prawy gérny obszar, oznaczony czerwonym kotem)

4. Podyskutujcie w grupie o tym co mozna zrobié, by wszystkie karteczki znalazty sie w tym
wtasnie magicznym kwadracie.

Zadowolenie

2 /B P
— BB
BB BB
PP D

A

Zysk

!

Utrapienie

Ta forma retrospektywy bazuje na Teorii niecheci do straty (ang. Loss Aversion Theory), stworzonej
przez Daniela Kahnemana. Teoria ta wskazuje, ze bdl zwigzany ze stratg jest z psychologicznego punktu
widzenia dwa razy silniejszy niz zadowolenie z korzysci lub zysku.

Dzieki temu retrospektywa stymuluje bardzo wazng dyskusje, ktéra moze zmienic zespot.
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8. Techniki dotyczgce pracy i wspétpracy ludzi w firmie i zespole

8.1.Techniki Liberating Structures

Na stronie spotecznosci Llberating Structure Polska (https://liberatingstructures.org.pl/czym-sa-
liberating-structures/ ) mozna znalezé nastepujgce wyjasnienie, czym sg Liberating Structures:
,Liberating Structures autorstwa Henriego Lipmanowicza i Keitha McCandlessa to propozycja zmiany
podejscia do grupowych interakcji. To tworzenie ram, ktére majg wyzwalaé, a nie krepowaé. Gdy
moéwimy o strukturach, mamy na mysli wszelkie mozliwe warunki dotyczace danego wydarzenia.
Konfiguracja grup roboczych, sposéb wchodzenia w interakcje, forma prezentacji zadania czy nawet
ustawienie krzeset — wszystko to ma znaczenie. Gdy méwimy o wyzwoleniu, myslimy o wzroscie
poczucia wtasnosci, zaangazowania i poczucia odpowiedzialnosci za produkt, idee. Méwimy
o zachecaniu do udziatu i wyréwnywaniu szans uczestnikow”.

Liberating Structures obejmujg 33 pomysty, ktdore okreslane sg mianem struktur, na to, jak
zaangazowac grupe w drodze do celu. Kazda struktura ma inny cel i daje inne mozliwosci. Niektore
pomagajg wymienia¢ sie opiniami czy radami, inne wspierajg odkrywanie sensu pracy czy tez
rozwigzywanie trudnych probleméw. Kazda struktura zostata przez autoréw doktadnie opisana
i zawiera instrukcje pomagajgcg w skorzystaniu z niej. Kazdej przypisano cel, potencjalne korzysci,
pozyteczne wariacje, jak i przyktady zastosowan.

Idea, jaka przyswieca tym strukturom, majgcym wg zamierzen autoréw prowadzi¢ do zmiany sposobu
pracy w grupie, to: ,zmien strukture, zmienisz kulture”.

Sposrdd tych 33 struktur niniejszy Przewodnik zwieZle przedstawia kilka, szczegdlnie przydatnych
i pomystowych. Wszystkie znalez¢ mozna na wczesniej podanej stronie.

1-2-4-All

Celem stosowania tej struktury jest btyskawiczne zaangazowanie wszystkich uczestnikdw spotkania,
niezaleznie od ich liczby, w szybsze generowanie lepszych pomystéw. Umozliwia ona otwartg i twdrczg
rozmowe. A takze szybkg selekcje pomystéw i rozwigzan, ktérych autorami sg uczestnicy spotkania.
Takie podejscie utatwia wprowadzanie zaproponowanych zmian i udoskonalen, gdyz nikogo nie trzeba
przekonywaé do wspdlnie wypracowanego rozwigzania.

Struktura realizowana jest w nastepujacych czterech krokach:

1. Samodzielna refleksja kazdego z uczestnikoéw spotkania nad postawionym problemem,
pytaniem, lub konkretnym wyzwaniem i indywidualne wypracowanie odpowiedzi/pomystow
przez kazdego z uczestnikéw. Czas: 1 min.

2. Praca w parach: generowanie odpowiedzi/pomystéw na podstawie pomystow
sformutowanych indywidualnie w kroku 1-szym. Czas: 2 min.

3. Praca w czworkach: generowanie odpowiedzi/pomystéw na podstawie pomystow
sformutowanych w podczas pracy w parach w kroku 2-gim, ze szczegélnym uwzglednieniem
pomystéw podobnych i réznych. Czas: 4 min

4. Praca w cafej grupie: podsumowanie sesji poprzez zadanie pytania: ,Ktéry z pomystow
wyrozniat sie w waszej dyskusji?”. Kazda grupa przedstawia pozostatym uczestnikom jeden
najwazniejszy pomyst. Czas: 5 min.

Wiecej informacji na: https://liberatingstructures.org.pl/1-2-4-all/ .
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Improwizowany networking

Struktura ta polega na przedstawieniu swojego problemu lub wyzwania i szybkim nawigzaniu relacji
w grupie drogg networkingu. Trwa circa 20 min.

Celem stosowania tej struktury jest szybkie zbudowanie relacji w grupie, poprzez poznanie o0séb
w grupie w kontekscie problemoéw i wyzwan, jakie bedg oni wspdlnie rozwigzywac, lub w kontekscie
wspdlnej pracy, np. przy produkcie, lub w projekcie.

Struktura realizowana jest w nastepujacych dwdch krokach:
1. Uczestnicy spotykajg sie w parach. Kazda osoba w parze ma circa 2 minuty, aby odpowiedzie¢
na pytania swojego rozmoéwcy dotyczgce wskazanego/zaproponowanego problemu lub
wyzwania, co daje 4-5 minut na rozmowe.

2. Spotkania w parach (oczywiscie o innym sktadzie) odbywajg sie 3 razy wg schematu opisanego
wp.1

Wiecej informacji na: https://liberatingstructures.org.pl/impromptu-networking/ .

15%-owe rozwiazanie

Celem tej struktury jest identyfikacja rzeczy do wprowadzenia, zmiany lub udoskonalenia, nie
wymagajgcych specjalnych dodatkowych zasobdéw lub wiekszych uprawnien decyzyjnych, czyli tzw.
rozwigzania 15 %-owego. Pozwala jednostkom i zespotom skoncentrowac sie na tym, co lezy w ich
zasiegu, czyli jest mozliwe do realizacji ,tu i teraz”, a nie na tym, czego nie sg w stanie zmienic.

Nawigzujgc do wyzwan dotyczacych uczestnikdw lub grupy, zapytaj: ,Jakie jest twoje 15%-owe
rozwigzanie? W jakim obszarze masz mozliwos¢ i swobode dziatania? Co mozesz zrobi¢ bez
dodatkowych zasobéw lub wiekszych uprawnien decyzyjnych?”.

Struktura realizowana jest w nastepujgcych krokach:

1. Punkt startowy: prowadzacy - nawigzujgc do kontekstu, w jakim realizowana jest ta struktura
oraz rozwazanego w tym kontekscie problemu - zadaje pytania:
o Jakie jest twoje 15%-owe rozwigzanie?
e W jakim obszarze masz mozliwosc¢ i swobode dziatania?
e Co mozesz zrobi¢ bez dodatkowych zasobow lub wiekszych uprawnien decyzyjnych?
2. Kazda z os6b samodzielnie tworzy liste 15%-owego rozwigzania. Czas: 5 min
3. Uczestnicy dzielg sie swoimi pomystami (z kroku 2) w matych 2-4 osobowych grupach. Czas: 3
minuty na osobe; kazdy po kolei
4. Cztonkowie poszczegoélnych grup rozmawiajg i konsultujg ze sobg wypracowane wczesniej
15%-owe rozwigzania. Czas: 5-7 minut na osobe; kazdy po kolei.

Wiecej informacji na: https://liberatingstructures.org.pl/15-percent-solutions/

Troika Consulting (tréjkat wsparcia)

Celem tej struktury jest szybkie uzyskanie realnej i kreatywnej pomocy od kolegéw z zespotu. Czas
realizacji tej struktury to: 30 min.

Struktura ta pomaga jej uczestnikom uzyska¢ wglad w problemy, z ktérymi sie stykajg, i skorzystac
z rad, wskazdéwek i pomystow innych oséb, dzieki czemu mogg lepiej rozwigzac swoje problemy.

W trakcie krétkich , konsultacji” uczestnicy proszg o pomoc i natychmiast otrzymuja rady, wskazéwki
i pomysty od dwdch innych osdb z tréjki pracujgcej wspdlnie. Realizowany w ten sposdb coaching
grupowy pomaga odkrywac proste rozwigzania problemow, dostrzegac niewidoczne wczesniej wzorce
i doskonali¢ swoje pomysty. Struktura ta pomoze tym wszystkim, ktdrzy chcg otrzymac rady, wskazéwki
i pomysty od swoich wspoétpracownikéw i znajomych.
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Struktura realizowana jest w nastepujacych krokach:

1. Przygotowanie:

e Podziat uczestnikdw sesji na 3-osobowe grupy, w ktérych w kazdej rundzie jedna osoba
jest ,klientem”, a pozostate dwie , konsultantami”

2. Uczestnicy zastanawiajg sie nad pytaniem (wyzwaniem lub problemem), ktdre chcg zada¢, gdy
beda w roli klienta. Czas: 1 min

3. Pierwsza osoba w grupie wciela sie w role klienta i przedstawia swoje pytanie / swdj problem.
Czas: 1-2 min

4. Konsultanci zadajg pytania dotyczgce przedstawionego problemu, by go lepiej zrozumie€. Czas:
1-2 min

5. Klient odwraca sie o 180 stopni, tak aby siedzie¢ plecami do konsultantéw

6. Konsultanci generujg pomysty, sugestie i propozycje rozwigzan. Czas: 4-5 min

7. Klient odwraca sie twarzg do konsultantéw i dzieli sie tym, co byto dla niego najbardziej
wartosciowe. Czas: 1-2 min

8. 0Osoby zamieniajg sie rolami i powtarzajg kroki 3-7 w rudzie 2 i 3.

Wiecej informacji na: https://liberatingstructures.org.pl/troika-consulting/

8.2. Karty Motywatorow

Karty Motywatorow wykorzystywane sg do identyfikacji i analizy motywacji cztonkéw zespotu
projektowego, albo innych o0sdb pracujgcych/wspoétpracujgcych w  projekcie zaréwno przez
menedzera/lidera zespotu, jak i przez samych cztonkdw. Nastepnie, gdy menedzer/lider zna motywacje
pracownikéw, stuzg one do zaplanowania i przeprowadzania dziatan pozwalajacych na jak najlepsze
ich wykorzystanie, np. poprzez dobranie zadan lub projektéw do tych zidentyfikowanych motywacji.

Celem stosowania tej techniki jest wiec — obok zidentyfikowania najwazniejszych motywatoréw
poszczegdlnych pracownikéw, zapewnienie tym pracownikom - bardzo réinymi metodami -
mozliwosci pracy w jak najwiekszej zgodnosci z ich motywatorami. Moze by¢ to mozliwe na przyktad
dzieki dopasowaniu charakteru zadania projektowego do motywatora albo dzieki powotaniu w zespole
lub organizacji roli, pozwalajgcej na wykorzystanie motywacji danego pracownika. Metoda utatwia
i umozliwia —wtasnie dzieki poznaniu motywatoréw poszczegdlnych pracownikdéw — takze zrozumienie
wynikajacych z tych motywatordw dziatan i zachowan pracownikdéw.

Motywatory uwzgledniane na Kartach Motywatoréw to:

e Akceptacja: Potrzeba aprobaty

o Ciekawosc: Potrzeba myslenia

o  Whptyw: Potrzeba wptywu

e Honor: Lojalno$¢ wobec grupy

e Relacje spoteczne/Relacyjno$é: Potrzeba dobrych relacji spotecznych

e |dealizm/ Cel: Potrzeba posiadania i osiggania celu/celéw zyciowego i zawodowego

e Status: Potrzeba adekwatnej pozycji spotecznej

e Wolnos$¢/Autonomia: Potrzeba indywidualnej wolnosci i swobody podejmowania decyzji

e Porzadek: Potrzeba porzadku i stabilizacji

e Kompetencje/Mistrzostwo: Potrzeba posiadania i rozszerzania kompetencji, wiedzy
i umiejetnosci

Przyktadowe Karty Motywatoréw przedstawione sg na ponizszym rysunku.
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Najprostsze wykorzystanie kart to ich utozenie, pozwalajace na identyfikacje i priorytetyzacje wtasnych
motywacji. Utozenie kart przez pracownika podczas sesji ,One on one” z menedzerem stanowi dobry
punkt wyjscia do rozmowy o motywacjach i stopniu ich spetnienia (lub nie) w srodowisku firmy i/lub
zespotu. Karty mogg by¢ takze wykorzystane przez pracownikdw do poznania motywatoréw innych
cztonkéw zespotu. Zakres zastosowania Kart Motywatordw uzalezniony jest jedynie od pomystowosci

menedzerdéw i samych pracownikow.
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9. Podsumowanie
Doszedtes do tego miejsca?

Moje gratulacje — zdobytes catkiem solidng dawke wiedzy i jak sgdze — wiele inspiracji - dotyczgcych
zwinnosci i zwinnego podejscia (agile).

Teraz przed Tobg kolejny krok: zastosowanie poznanych technik w praktyce, w Twoim Zespole,
w twojej Firmie. Zycze powodzenia i ... dobrej zabawy.

A jesli moégtbym okazaé¢ sie pomocny na etapie stosowania poznanych technik, albo mdgtbym
odpowiedzie¢ na Twoje pytania, lub ustosunkowa¢ sie do Twoich pomystéw, dotyczacych wdrozenia
technik zwinnych w Twoim srodowisku — napisz do mnie, a chetnie udziele odpowiedzi, wskazowek lub
rad.

Pozdrawiam.

Dr Jerzy Stawicki, jerzy.stawicki@jsproject.pl

41


mailto:jerzy.stawicki@jsproject.pl

Zrédta dodatkowych informacii:

Rozdziat 1:

1. Stephen Denning: The Ag of Agile, Amacon, 2018

2. Sunil Mudra: Enterprise Agility, Packt, 2018

3. https://www.jsproject.pl/blog/projekty/898-zarzadzanie-w-srodowisku-vuca

4. https://www.jsproject.pl/blog/projekty/900-zarzadzanie-projektami-vuca-szp

5. https://www.jsproject.pl/blog/projekty/901-zarzadzanie-projektami-vuca-samoorganizujacy-sie-
zespol

6. https://www.jsproject.pl/blog/projekty/903-vuca-planowanie

7. https://www.jsproject.pl/blog/projekty/904-zarzadzanie-projektem-vuca-podsumowanie

Rozdziat 2:

1. https://www.jsproject.pl/management-30/873-okr

2. https://www.jsproject.pl/blog/samoorganizacja/933-okr-2

Rozdziat 3:

1. Don McGreal, Ralph Jochan: The Professional Product Owner, Addison-Wesley, 2018

2. Roman Pichler: Strategize, Pichler Consulting 2016.

3. Roman Pichler: Agile Product Development

4. Gojko Andic: Impact Mapping

5. Jurgen De Smet: Simpified Scrum Guide: https://simplifiedscrum.org/simplified-scrum-definition/

6. Jeff Patton: Story Mapping,

Rozdziat 4:

1. Scrum Guide 2020

2. The Simplified Scrum, 2020

3. Stephanie Ockerma, Simon Reindl: Mastering Professional Scrum, Addison-Wesley, 2020

4. M. Chrapko: Scrum. O zwinnym zarzgdzaniu projektami. Helion, Wydanie Il rozszerzone

Rozdziat 5:

1. D. Anderson: Kanban Successful Evolutionary Change for Your Technology Business, Blue Hole
Press, 2010

2. The Kanban Guide, 2020

3. E. Brechner: Agile Project Management with Kanban, Microsoft Press, 2015

4. M. Hammerberg, J. Sundén: Kanban in Action, Manning Publications Co., 2014

Rozdziat 7:

1.
2.

3.

M. Rother: Toyota Kata, Lean Enterprise Institute

M. Loeffler: Improving Agile Retrospectives: Helping Teams Become More Efficient, Addison
Wesley, 2018

Funny retrospectives: https://www.funretrospectives.com/

Rozdziat 8:

1.
2.

https://liberatingstructures.org.pl/czym-sa-liberating-structures
www.management30.com

42


https://www.jsproject.pl/blog/projekty/898-zarzadzanie-w-srodowisku-vuca
https://www.jsproject.pl/blog/projekty/900-zarzadzanie-projektami-vuca-szp
https://www.jsproject.pl/blog/projekty/901-zarzadzanie-projektami-vuca-samoorganizujacy-sie-zespol
https://www.jsproject.pl/blog/projekty/901-zarzadzanie-projektami-vuca-samoorganizujacy-sie-zespol
https://www.jsproject.pl/blog/projekty/903-vuca-planowanie
https://www.jsproject.pl/blog/projekty/904-zarzadzanie-projektem-vuca-podsumowanie
https://www.jsproject.pl/management-30/873-okr
https://www.jsproject.pl/blog/samoorganizacja/933-okr-2
https://simplifiedscrum.org/simplified-scrum-definition/
https://www.funretrospectives.com/
https://liberatingstructures.org.pl/czym-sa-liberating-structures
http://www.management30.com/

