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1. BEVEZETES

Az agilitas, mint kifejezés napjainkban igen trendi, hiszen az emberek a gyorsuld és
folyamatosan valtozé vilagunkban igyekeznek helyt allni, Iépést tartani a végtelennek
tind fejlédéssel. A gyors piaci valtozasok, uj technoldgiak, elvek és innovacidok
rohamos sebességgel képesek atrendezni a legstabilabb piaci szektorokat is,
munkahelyeket teremtenek ¢és temetnek el, Uj lehetdségek tarhazat nyitjdk ki,
mindazonaltal rengeteg kaput be is zarnak. Ami az egyik piaci szerepld innovacioja, az
egy masik piaci szereplé cs6djének elOszele lehet. A mesterséges intelligenciaval,
egészségulgyi innovaciokkal, tudoméanyos felfedezésekkel és kornyezeti valtozasokkal
teli vilagban kevés cégvezetd érezheti tigy, hogy a vallalkozasanak garantélt a holnapja.
Bar a fejlédés és valtozékonysag mindig is karoltve jart az emberiséggel, a technoldgiai
fejlédés az elmult idészakban rohamosabb tempo6t diktal, felhasznalva az évezredek
alatt 6sszegyjtott tudast. Talan pontosan ez a lehetdségektdl bizonytalanna valt talaj az,
ami taplalja az innovaciok szuletését, novekedését.

Mielé6tt elkezdtem az egyetemet ezek az innovacidk szintén jelen és bontakoztak ki a
maguk iitemében, azonban természetesek voltak szamomra. Az idésebb generaciok
mindig ugy emlegették a Z generdcidt, mint a generdcié amelyik belesziletett a
valtozésokba, talan ezért is voltak olyan altalanosak. Amikor azonban elkezdtem az
egyetemet, hirtelen megvaltozott a helyzet, eldszor a jarvany okozta atrendezddések,
majd a haborl és inflacio okozta valtozasok, végll pedig a mesterséges intelligencia
elérhetd kozelsége razta meg a vilag relativ nyugalmét. Az egyetem falai kozott
egyszerre kutattak és oktattak ezeket a jelenségeket, elemezték az utdlagos hatasokat, és
probaltak megjosolni a jovot. Amit addig jol iitemezett, egymast segitd és Otletekkel
ellato, bar egészséges versenyben részt vevd innovacios rendszernek lattam, amit a
profit és a piaci elényszerzés taplal egyre inkabb tiint a valtozasokat kiaknazo €s azokra
reagaldo rendszernek. Felmeriilt bennem a kérdés, hogy a talalmanyok az 1dok
végezetéig Uj taladlmanyokra gyartanak-e majd igényt, az egyik megoldott probléméabdl
vajon mindig Uj fog-e keletkezni? FeltételezhetGen igen, azonban ez az, ami az
emberiség fennallasa ota elre viszi a fajunkat. A nehézségek és kihivasok adnak
értelmet az életnek, hiszen nélkiilik a konnyed pillanatok értéktelennek tlinnek.
Altalaban csak viszonyitasokban tudunk latni, ezért is fontos mind a vallalati mind a
magan életben megtalalni a megfelelé nézdpontot.

Szamomra az agilitds iranti érdeklddés kezdetben csak a piachoz vald igazodast
jelentette, egy extrat, ami megkonnyitheti a késébbi elhelyezkedést, azonban felvetett
bennem egy teljesen Uj nézetet. Az (izenet, ami igazan megfogott az Agilis Kialtvanyt
alkotd 12 alapelvének egyikének forméajaban talalt meg:



»~Elengedhetetlen az egyszerliség, azaz az elvégezetlen munkamennyiség
maximalizalasanak miivészete.” (Beck et al., 2001) Mindig is nagy kizdelem volt
szamomra megtaldlni az egyensulyt, a tokéletessegre tdrekvés sokszor jo dolog, de
kimeriti az embert, ha mindent tokéletesen akar csinalni, egy id6 utan elfogy az energia.
Amikor a kevesebb feladattal rendelkezilink, természetes, ha azokat tokéletesen akarjuk
végrehajtani, azonban amint megndvekszik a munkamennyiség, a maximalizmus a
hamar kiégéshez vezethet.

A kovetkezOkben a szakirodalmon keresztiil szeretném megvalaszolni a kérdést, hogy
hogyan lehet hasznos hibazni, miért fontos egy Osszeszokott csapat, miért nem a
tokéletesség hajkurdszasa a legjobb t, valamint azt is kifejteni, hogy a terv vagy az
igény valtozasa nem jelenti a projekt haladlat. Barki is vezeti be az embert eldszor az
agilitds vilagaba, figyelmeztetden hozzateszi, hogy az eldnyok mellett, hatraltato is
lehet, ha nem megfelel6 helyen, médon vagy idében alkalmazzuk az agilis modszertant,
ezert én is fontosnak tartom ezt a jelenséget is vizsgalni.

Szerencsém van egy olyan csapatban dolgozni, ahol az agilis alapelvek nem csupan
papiron léteznek, hanem a mindennapok integralt részévé valtak igy az elméleti rész
utdn a gyakorlati alkalmazast is be fogom mutatni egy Szoftver fejlesztéssel és
kutatassal foglalkozo6 cégen keresztil.



2. SZERVEZETI AGILITAS

Egy agilis szervezet kialakitasa id6igényes, hiszen sziikség van a megfeleld kornyezet,
vezetOk, csapat, egyének és modszertan megtalalasara, hogy a szemléletnek
megfeleléen milkodhessen. Agilis atallds esetén négy f6 modszer kozil érdemes

valasztani. Ezek a Scrum, a Lean, a Kanban és a Designgondolkodas (Kurucz 2022.)

Mivel a legismertebb projektmenedzsment tdmogat6 modszertan a Scrum (BALLA és
BUJAKI 2013) és csupan ezzel a modszertannal talalkoztam a gyakorlatban, a vizsgalt
cég is ezt alkalmazza, ezért a tovabbiakban erre helyezem majd a hangsulyt. A scrum
Iényege a valtozdsokhoz valo alkalmazkodés, variaciok kialakitdsanak felgyorsitasa, az
eredmény inkrementalis valtoztatasokon keresztlli elérése. Lehetéséget ad hibas
megoldasokra, amik javitasan keresztiil késobb Osszeallnak a kis részek egy kész
termékké. Az informaciomegosztas és a tudas megosztasa lehetdvé teszi a gyors
tanulast. A folyamat a vev6tdl kapott visszajelzésre épul, a visszajelzések és
tapasztalatok alapjan folyamatosan tjraértékel PDCA ciklus szertien. (Kurucz 2022). A
szoftverfejlesztéssel foglalkozd agilis cégek gyakran alkalmazzak a SCRUM mddszerét,
altalaban projekt és feladatkovetd szoftverekkel kiegészitve, mint a Jira vagy az Azure
DevOps. Ezek a szofverek rendelkeznek Kanban tablaval is, amelyen lehet a feladatokat
allapotuk szerint huzogatni, valamint mellékelni részfeladatokat, teszteket és bugokat,
azaz kijavitasa szoruld hibakrdl hibajegyeket, valamint azonnali informéacioaramlast

biztositanak, mivel a mddositdsok minden csapattag szamara lathatoak.

Mind a két szoftverben kovethetéek az ugy nevezett sprintek, amik egy bizonyos szamu
napot takarnak, amikor a terméken el6re meghatarozott valtoztatdsokat hajtanak végre.
Ez az idésav lehet 1-4 hétig terjedd iddszak, bar a web és mobil fejlesztok
altalanossagban egy, maximum kéthetes sprintekben dolgoznak (GREEN, 2016). A
sprinteket megel6zi egy tervezési folyamat is, amelyben kisebb részelemekre bontodnak
a nagyobb feladatok, vagy legalabbis a sprint id6szakdban megoldhato egységekre
bontjak. A sprint iddszaka alatt minden nap azonos id6ben egy ugy nevezett daily

standupot tartanak, amelyben harom kérdésre kell valaszt adni minden csapattagnak:

Mit sikeriilt megvaldsitanom az eddigi talalkozéig?, Mivel fogok foglalkozni a
kovetkezd taldlkozoig?, Van-e valami, ami akadalyoz? (BALLA és BUJAKI 2013).



Ezek a kérdések az iteracid alapt daily standupokra jellemzdek, megvalaszolasukra elég
egy rovid meeting, ami nem haladja meg a 15 perces idokeretet, amit egy kijelolt
csapattag biztosit azzal, hogy tereli beszélgetést (Project Management Institution 2018).
A sprinteket egy Ugy nevezett Retrospektiv, azaz vissza visszatekintd megbeszélések
zarjak, melynek Iényege, hogy a csapat kdzdsen kiértékeli a sprintben torténteket,
attekintik a munkafolyamatot és eredményeket (SANDOR-DOBOS és FARKAS,
2018). Ez a kiértekelés tamogatja a csapat szorosabb egyiittmitkodését és a folyamatok
finomhangolasat, esetleges hibak feltarasat, valamint a csapaton beluli fesziltségek

feloldasat.

2.1. Az agilis alapelvek

Az Agilis Kialtvanyban 2001-ben megfogalmazott 12 elv révid Osszefoglaldja az
agilitds lényegének. Egy agilis szervezet gerincét az Onszervezddd csapat alkotja,
melyben a személyes kommunikécié altal aramlik a szaktudas és informécid. A
sikerorientalt egyének egy hatékonysagra torekvé, a mikodést folyamatosan
finomhangold csapattd szervezddnek, amelyet a beléjiik vetett bizalom és tdmogatd
kornyezet taplal. Ebben az elrendezésben fontos az alland6 ttemterv, melyben tarthatd
hataridék és az egyén kompetencidjanak megfelelé feladatok vannak. Egy agilisan,
Osszehangoltan mikodé csapat onmagaban értéket képvisel, hiszen a megfeleld
szaktudas és egyiittmilkodés nagysagrendekkel gyorsitja a szoftvergyartasi folyamatot, a
csapat Onalléan Gjraértékeli a sajat folyamatait, ezaltal maximalizalja az elvégzetlen
munkamennyiséget, mindazonaltal képes a megrendeldi igényeknek megfeleld szoftver
széllitasara, annak akar utolso pillanati modositasara. Egy csapat Osszeszokésa 1do,
energia €s erdforrasigényes, ezért egy jol miikodd csapatot érdemes egyben tartani, a
munkajukat tdmogatni, bizalommal és megértéssel fordulni hozzajuk, feltételezve, hogy

a lehetd legjobb teljesitményt nyujtjak (Beck et al., 2001).

Az agilis alapelvek masik fontos eleme az tigyféllel valo egylittmikodés é€s
kommunikéacio. Az lgyfél igényeinek felmérése, folyamatos szallitas, ami alapjan
részelemenként értékelheté, hogy megfelelé-e az (gyfél igényeinek, esetlegesen

utélagosan valtoztatast igényelnek-e. Az Ugyféllel valé effektiv kommunikacié noveli



az elégedettséget es minimalizalja az esetleges felesleges leszallitandokat (Beck et al.,
2001).

A Kialtvany részét képezi még a négy értékpar kozotti fontossagi megkulonboztetés, az
agilis szemléltben a miik6dd szoftver, termék nagyobb értéket képvisel, mint az atfogo
dokumentéacio. Az egyének és a személyes kommunikécié felé billen a mérleg nyele a
modszertanokkal és eszkdzokkel szemben. Ezt a két ertékpart megfigyelve is latszik,
hogy a csapatdinamikara miért kertll akkora hangsuly az agilis kornyezetben, hiaba
épitink ki egy tokéletesen kitervelt, modszertanilag kifogasolhatatlan tervet, részletes
dokumentéacioval, amennyiben a csapat tagjai nem rendelkeznek azonos mddszertani
ismerettel, nem hasznaljak effektiven, vagy egyszeriibben is meg tudjak oldani a
feladatot, id6t és er6forrast megtakaritva. A folyamatos szallitas miatt pedig sok esetben

feleslegessé valik a dokumentacio egy jelent6s része (Beck et al., 2001).

A megrendelével vald egylittmiitkodés fontosabb, mint a szerz6édéses egyeztetés.”
(Beck et al., 2001). Ez a megallapitas a szallitasok jellegébdl adodik, hiszen, ha a
megrendeld érkezik egy elképzeléssel, nem feltétlentl adja at azt tokéletesen, igy a
megvalositas eltérhet az igényektdl. Ezért fontos a folytonos egyeztetés, annak a
biztositasa, hogy a megrendeld is azt érti egy adott fogalom vagy részelem alatt, mint a
kivitelezésért felel0s csapat. A valtozés iranti készség magasabbra értékelése a tervek
szolgai kovetésével szemben is emiatt keriil magasabb helyre. Mivel a vevéi igények
valtozhatnak a projekt teljes iddszaka alatt, lehetetlen lenne egy kdbe vésett tervet

kdvetve kivitelezni, a valtozésra val6 hajlanddséag az agilitas 1ényegi eleme.

A vevokapcsolatok kiemelt szerepet kaptak a Proman consulting Agilis
projektmenedzsment alapjai 2022-es képzésén is, amin részt vettem. Felhivtak a
figyelmet arra, hogy a megrendel6 valosziniileg azért van megrendeldi pozicioban, mert
nincsen meg a megfeleld szakértelme és vagy erdforrasai a megrendelés targyat képezo
termék vagy szolgaltatas el6allitasara. Ebben az esetben a szakterlilet sajatossagai
ismeretlenek lehetnek szamara, igy az igényei sem feltétlen lesznek kielégithetéek, vagy
amennyiben szerzOdésben foglalt minden igény pontrol pontra ki is lett elégitve, lehet,
hogy a végsd felhasznalasara mégsem lesz alkalmas a vevOnek. Ugyan ez a jelenség

azonban ellenkezd esetben is igaz. A teljesitésért felelds cég barmennyire is j6 terméket



eldallithat, tokéletes kivitelezéssel és extra elemekkel, amennyiben a megrendeld
egyszeriien nem ugy fogja felhasznalni. Ha a megrendelés egy csaladi autorol szol és
egy sportautot szallitunk, teljes felszereltséggel, ugyan azért az 6sszegért, a vevé akkor
sem feltétlen lesz elégedett, mivel a felhasznalasanak nem megfelelé a végtermeék. Erre
az ellentétre kulondsen felhivjak a figyelmet agilis tréningeken is, hangsulyozva, hogy

cres

masiknak, ezért valik olyan fontossa a folyamatos szallitas és egyeztetés.

A Journal of Systems and Software 85. kiadasa remekul 6sszefoglalja a 2001-es Agilis
Kialtvany megjelenésétél szamitott egy évtizedet. A folydirat magyarazza az agilitas, a
lean menedzsment és a flexibilitas kdzotti £6 kiilonbséget, az agilitst magéat a két utobbi
modszertan Otvozése jelenti. A lean menedzsment célja az egyszeriiségre torekvés az
észlelt fogyasztoi mindség és a mindség megtartasa kozben. A flexibilitds inkabb a
proaktivitasrol, reagalasrol és a valtozasokhoz val6 alkalmazkodasrol szol. Az agilitas
mindkét elmélet eszencijat megragadja, a valtozasokra nem csak felkészilt és reagalo,
proaktiv rendszerrdl, beszélhetiink, de a mindség ¢s egyszerliség elveit is magéiba
foglalja, mikdzben ezekbdl a valtozasokbol és egyszerisitésekb6l tanulva tovabb
fejleszti a fennall6 szervezeti rendszerét. A lean gondolkodas fokuszéban a hatékonysag
és a hatékony folyamatok allnak, mig az agilitas a végeredmény hatékonysagat helyezi
fokuszba a folytonos tanulasi folyamaton keresztiil. A hangsuly tehat a tanulason van,

amelynek alapjat a mar emlitett onszervez6do csapat adja (DINGSOYR et al, 2012).

2.2. Az agilis munkakdrnyezet sajatossagai

Amikor agilis munkakdrnyezetre gondolunk az els@ asszociacio valoszinilileg egy
modern, nyitott irodaval és szdmos ablakkal rendelkez6 irodahaz, azonban a pandémia
arnyékaban ez a kép talan ujraértékelddott sokakban. A mai munkaerdpiacon a
munkavégzés helye nem feltétlendl a cég altal biztositott helységet takar, sok esetben ez
a munkavéllal6 otthona is egyben, hiszen a Home-Office a COVID-19 jarvany
kovetkeztében mély nyomot hagyott a kdztudatban.

Felmertilhet tehat a kérdés, hogyha az agilitas a szoftverfejlesztk altal fogalmazodott
meg, (BALLA és BUJAKI, 2013) akik szamara mar az sem feltétlen kovetelmény, hogy

azonos orszagban tartozkodjanak a munkavégzéshez, akkor olyan szemléletmodot
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allitottak-e 0ssze, amelyben valé munkaveégzés nem igényel személyes jelenlétet. Egy
2021-es interjukon keresztil végzett kutatas szerint a digitalis formaban létrejott
kommunikacié és kapcsolattartas legfeljebb kezdeti nehézsegeket okozott, de nem
okozott fennakadast az atszokasi iddszakot kovetden (TOTH és CSISZARIK-KOCSIR,
2021).

Egy kis hazai informatikai vallalkozasokat gorcsd ala vevd kutatas felhivja a figyelmet
a home office hatdsat a munkavallalok viselkedésére. A f6 felmeriildé problémak a
motivalatlansag, az elszigeteltség, a talzott leterheltség, a nem megfeleld
munkakornyezet és az informécidaramlas akadozasa voltak. Ezeket a problémékat az
agilis csapatok kreativ modszerekkel, bizalommal és nyilt kommunikéciéval orvosolni
tudtdk (OLASZ, 2022). Lényegében tehat a szervezeti agilitds nem csak a
keretrendszeren mulik, hanem a dolgozdkban kialakult rugalmassag és kreativitas az,

ami a problémamegoldast eldsegiti.

Helyszint6l fiiggetleniil igaznak tlinik, hogy a pszichologiai biztonsdg és a
csapatnormdk felvazoldsa erdsen befolyasolja a hatékonysagot és az elégedettséget,
valamint csokkenti a belsé viszalyok hatasat. A ceremonidkon a pozitiv 1égkorhoz
szilkséges, a nyilt, Oszinte kommunikacio, mdasok tisztelete és a szakértelmiik
elismerése. (ALAMI, ZAHEDI and KRANCHER, 2023). Nehéz agy érzelmileg és
mentalisan invesztalni az erdnket egy munkahelyen, ha folytonosan masok negativ, nem
¢épitd jellegli kritikdival és személyes tadmadasaival kell szembenézniink. Egy ilyen
kornyezet a tanulas szempontjabol sem eldre mutatd, hiszen a tanuldsi folyamat része a
bizonytalan, hibakkal teli szakasz, amelyen kdnnyebb atlendiilni egy tdmogatd

kdzegben.

A kornyezet jellemzdje a decentralizalt latasmod, melyben a dontések hozatala sokkal
inkabb csapatkérdéssé valik, mint a vezetd egyéni dontésévé, a csapat is képes
jovahagyas nélkiil is dontést hozni. A vezetdi szerepkor atalakul, inkabb a csapatot
blokkold tényezoket hivatott elharitani (BARNA, 2020). A pszicholdgiailag biztonsagos
kornyezet kialakitasa noveli a mindséget, mivel a csapattagok fel mernek szolalni a
termék javitasanak érdekében. Ez a biztonsadg megakadalyozza azt, hogy a hibak feltaroi

hibaztatasnak essenek aldozatul, igy érdekiikke valik a kod javitasa, hiszen a csapat jo



dolognak értékeli a mindség javitasat, még ha ezzel korabbi hibakat is tar fel (ALAMI
& KRANCHER, 2022).

2.3. Csapatdinamika

A szoftvergyartas jellemz6 tulajdonsaga a valtozékonysag, amit a folytonosan fejlodo,
innovativ piac idéz eld. Vannak stabil, kevésé valtozékony piacok, ahol aranylag ritkak
a torvénymodositadsok, a technologiai valtozdsok, vagy eppen a piaci struktura
valtozasa. Ezeken a teruleteken egy munkavallalé évekig taplalkozhat a karrierje elején
megszerzett tudasbol és azt csupan ritkan kell feltlirnia, frissitenie, azt is rend szerint
kezelhetd mértékben. A fejlesztok mas kihivasok eldtt allnak. Egy szoftvergyartassal
foglalkoz6 cég rékényszerill az innovaciora, hiszen az 6t koriilvevd piac egyetlen év
leforgasa alatt is hatalmas fordulatot vehet, a megrendel6i igények valtoznak, a szamos
piacot atszovo €s 0sszekotd szamitastechnika pedig érintetté valik az ezen valtozadsokbol
kigytriizé6 kovetelmény valtozasokban. Szoftvereket alkalmazunk a gazdasagi
tevékenységek lekovetesére, rendszerezésére, adattaroldsra és hatékonysagnovelésre,
tehat elkeriilhetetlen, hogy az itt bekovetkezd valtozdsok ne hassanak ki a fejlesztdi
csapatra. Nem véletlen tehat, hogy egy agilis csapatban kiemelt szerepet kell kapnia a
szakertelemnek és a rugalmassagnak. Ha minden csapattag ugyan azon a szik
értelemben vett szakteriileten szakértd, az egyiittmiikodésiikkel megoldhatd problémak
szama kicsi, mivel komplex, mas teriiletekre gylir(iz6 problémakdrdék megoldasaban

nem tudnak gondolkodni.

Azonban egy vegyes szakértelemmel rendelkezd csapat, megfeleld kommunikécio
mellett képes athidalni a csapattagok tudasaban elkertlhetetlen hézagokat, azéltal, hogy
bizalommal fordulnak a csapat szakértdihez, mérlegelve a lehetdségeket és a lehetd
legjobb megoldasra térekedve. Ahhoz, hogy ezek a megoldasok megszilethessenek,
egy agilis csapat felvaltva tanul és szallit, az eredményességét pedig a leszallitott

leszallitandokon keresztul méri (Project M. 1. 2018).

Az altalanos sztereotipia az, hogy a szamitastechnika teruiletén dolgozok nemcsak, hogy
nem szeretnek kommunikalni, de nem is teszik azt hatékonyan. Ezzel szemben az agilis
miikodés alapkovetelménye az informacidomegosztas, hiszen, ha egy folyamatosan

valtozd projektet akarunk hatékonyan végrehajtani, akkor ezen valtozasokrol
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értesitenlink kell a csapatot, a csapaton belll értékelni kell a lehetséges stratégiakat a
tovabb haladasra, majd az erdforrdsok altal fedezhetd, a csapat szakértelme altal
kivitelezhetd, és a vevo altal jovahagyott €s vagy az igényeinek megfelelé modon kell

folytatni a projektet.

A csapaton beluli kollaboracié kiemelt szerepet kap, mivel a tuddsmegosztas
leegyszertsiti az Osszetett feladatok megoldasat és a kollektiv egyiittmiikodés és
visszajelzések adédsa egymasnak segiti a csapatot, hogy a leheté legjobban
alkalmazkodjon a vevéi igényekhez a kivitelezés. (ALAMI, ZAHEDI and KRANCHER
2023).

Annak érdekében, hogy az informaciok megfeleléen dramolhassanak a scrum szerinti
miikodésben ceremoéniakat, Osszejoveteleket tartanak. A Sprint-tervezés soran a
csapattagok kozosen megbecsiilik a részfeladatokra sziikséges id6t, a Daily-Standupon
tajékoztatjak a csapattagok a részfeladatok aktudlis allasardl és figyelmeztetik egymast
amennyiben valami akadalyozza dket, igy dsszehangolhatoak a feladatok. A Review és
demo soran a csapattagok kommunikaljak az eddigi teljesitményt és visszajelzést
kapnak, valamint lehetOséget arra, hogy egy pillanatra oriiljenek az addig elért
teljesitményiknek, a Demon pedig bemutatjadk az érdekelt kiilsé partnereknek a
leszallitand6t. A folyamat ciklusat pedgi a Retrospektiv zérja, ami egy értékelésként
funkcional, ahol a csapat a fejlédését és a folyamatok finomhangolasat tlizi ki célul
(VIDA és KOKUTI, 2023). Mivel ezek a ceremoiak iteracionként ismétlédnek, a csapat

megtanulja rendszerezni az informaciokat és tudja, hogy mikor adja at dket.

Az Onszervez6d6 tagjai Onkéntesen vallalkoznak a feladatok elvégzésére,
csoportkohéziojuk és hatékonysaguk is jellemzéen magasabb, azonban a csapat tulzott
mérete 10 6 f616tt mar informacidatadasi problémakat general. Egy Kisebb csapatban
azonban kivitelezhetd a feladatok gyorsan kivitelezhet6 részelemekre bontasa, azoknak
lekovetése, valamint a transzparens értékelése (KLIMKO, 2014). Tehat az agilis
miikodés feltétele a megfeleld csapatméretek kialakitdsa, bar osztagok és azt magaba
foglalé torzsek kialakitasaval létrejohet nagyobb szervezeti méret tobb csoport esetén is
a megfelelé informacidatadasra és kivitelezésre képes kozeg. (VIDA és KOKUTI
2023).



2.4. Egyéni szempontok egy agilis csapatban

Az agilisan miikodé cégekben az érett csapatnak ertéket kell képviselnie, hiszen a
folyamatok javitasa, a csapat 0sszeszokasa, a tudasuk és tapasztalatuk megszerzése
mind erdforrast és 1dot igényel. Ezzel szemben a jol miikodd csapat idot é€s
er6forrasokat takarit meg hatékonysagaval, tehat céges érdekké kell valjon a csapat és
annak a tagjainak megtartdsa, motivaciojuk megdrzése. Mind a két fél szamdra elényds
lehet tehat ha az egyének fejlédése és a csapatba valo beilleszkedése, igy a fluktuacio
csokkentése es ennek érdekében az altalanos munkahelyi elégedettség ndvelése is céges

célla valhat, ami az egyének elégedettségét pozitivan befolyasolhatja.

Az agilis csapatokban vald tevékenykedés egyik elénye a hibak kezelésének moddja,
hiszen cél a hibak feltardsa és javitasa, igy a hibaztatast is igyekszik elkertlni az agilis
csapat (ALAMI & KRANCHER, 2022). A szemlélet része a fejlodés, ami a hibakbol
valé tanuldson keresztil jon létre. A tanuldsi agilitds része nem csak a gyors
tudaselsajatitas, hanem a hatékony is, ennek a folyamatnak a része az ismeretlenbe valo6
belépés, amit kell6 nyitottsaggal tesziink. Ez Onmagunk jobba tételéhez vezet,
ugyanakkor egy ember fejlédése kihat a csapat egészére is (Harvey et al,. 2021).
Véleményem szerint az, ha olyan munkakornyezetben vagyunk, amely tdmogatja a
fejlodést és normalizalja a tanulds soran elkeriilhetetlen hibakat, az élet minden
tertletén nagyobb batorsaggal tudunk majd komfortzonan kivili, kezdeti ligyetlenséggel
jard tevékenyégeket végezni. Valamint a folyamatos fejlodés elGsegiti a kés6bbi
elhelyezkedést is, amennyiben a munkavallalé 0j munkahelyet keresne. A jo

alkalmazkoddképesség és a szakmai tudas ugyanis noveli a munkaerépiaci értéket.

Erdemes abba is belegondolni, hogy az Aaltalunk valasztott munkakor és
munkakornyezet jelentdsen befolyasolhatja a kdzérzetiinket, gondolkodasunkat, de akar
azt is, ahogyan a maganéletben cseleksziink. A projektek természete a bizonytalansag
kezelésére épul, igy idovel konnyebbé valhat a valtozas terhe a munkan kivil is,
amennyiben a tanultakat magaval viszi az egyén. Problémamegoldas eseteben pedig
kalon érték a feladatok kisebb részegységekké bontasanak képessége, hiszen ez a
hozzaallas segithet megakadalyozni, hogy a gondok cselekvésképtelenné tegyenek,

megtanulhatjuk megtenni az els6 1épést anélkiil, hogy tulzottan aggddnank a tébbin.
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Szb esett mar a decentralizalt dontéshozatalrél, valamint a tamogatd vezetékrol is.
Amennyiben az egyén olyan személyiséggel rendelkezik, amely nehezen viseli a
hierarchikus kornyezetet, a tulzott szabalyozottsagot, vagy esetleg a kiszamithatosagot,
akkor érdemes lehet megfontolnia az agilis kdrnyezeteben vald6 munkat. Természetesen
a dontésekben valo részvétel is kecsegtetd lehet, hiszen alapvetéen sokan nem értenek
egyet egyes vezetdi dontésekkel, igy a vélemeénylk kikérése kdnnyebbséget jelenthet,
esetlegesen megeldzheti a munka mindségének romlasat, hiszen szakmai véleményiik

segithet a helyes dontés meghozatalaban.

2.5. Agilis vezetdi feladatok

Az agilis vallalatokra nem jellemz6 a biirokratikus beallitottsag és az egyszemélyl
vezetés, a hangsuly a csapaton van, akiknek a tagjainak, akik egyre inkabb részt
vesznek a dontésekben, szakértelmikkel tamogatva az agilis vezet6k feladatat (Kurucz,
2022). Ahhoz, hogy egy véllalat agilissa valjon nem csak agilis csapatra, hanem agilis
vezetokre is sziikség van. A vezet6k bukasanak egyik gyakori oka a berdgzddésekhez
valo ragaszkodas, amelyek egykor a vezetdi pozicidjuk eléréséhez vezetett, azonban egy
agilis csapat vezetéséhez a valtozasokra nyitott, alkalmazkodoképes, a helyzeteket
helyesen felmérd vezetdre van sziikség. Ehhez tanulési agilitdsra van sziikség, amelynek
a lényege nem csak az Uj tudas gyors elsajatitasa, hanem annak az alkalmazésara valo6
hajlandosag is (Harvey et al, 2021). A kovetkezé tablazat a vezetdk sikerességének

megjosolasara hasznalt agilis jegyeket foglalja magéaba.

1. tablazat: Tanulasi agilitas formai

Onismerteti agilitas: Valtozaskezelési agilitas:

Onmagahoz, méasokhoz és a | Készsegfejlesztés, Gj Otletek, elemi

stresszhelyzetekhez val6 hozzaallast kivancsisagra és szenvedély, ami az Uj
elképzeléseket ovezi
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Eredményekre vonatkozo agilitas: Mentalis agilités:

Masok inspirécidja, olyan kisugarzas, | Komplex gondolatok, feladatok atlatasa és
amely onbizalommal ruhdzza fel a | atadasa
kdrnyezetet, novelve masok

eredmeényességét

Forras: Sajat szerkesztés Harvey et al 2021 alapjan

A vezetOnek tehat elsdsorban példat kell mutatnia rugalmassagaval, rendszerben valo
gondolkodasaval és nyugalméval a stresses helyzetekben, hogy segithesse a csapatat
abban, hogy ko6zOsen meghozhassak a megfelé dontést. Teret kell biztositania a
folyamatos tanuldsnak és fel kell hivnia a csapat figyelmét azokra a személyekre, akik
az adott témaban nagy tudassal rendelkeznek, akik iranymuatdak lehetnek az adott
részfeladat kivitelezésekor. MindenekelOtt azonban azt a viziot, azt a célt kell leirnia
amely felé minden egyes leszallitandd halad, hiszen amennyiben a csapat nem tudja
valdjaban mit készit és kinek, nem tud sem a felhasznal6 szemével gondolkodni, ami
egy szoftver esetében UX oldalrél nem eldnyos, sem pedig hatékonyan €s céliranyosan
segiteni a tervezésben. Végil, de nem utolso sorban pedig, a bizalom és pszicholégiai
biztosnadg kialakitasa, egy olyan munkakdrnyezet létrenhozasa, ami habar transzparens
modon kovetel, de elfogadja a hibak kikertlhetetlenségét és engedi a szabad

felszolalast, a dontéshozatalhoz val6 hozzajarulast.

Az egyik legfontosabb kihivasa egy agilis vezetdonek, hogy szolgaldo vezetOként
miikodjon egyiitt és segitse a csapata munkajat, ahelyett, hogy talzott ellendrzésekbe

bonyolodnanak. (GYOKER és FINNA, 2019).

2.6. Az alkalmazas elényei és hatranyai

Az agilis személetet gyakran a vizesés modellel allitjak szembe, a kettd kozotti
kilénbségeken mutatjak be az agilitas nyujtotta Ujitasokat. A gond ott kezd6dik, amikor
egy vizesés modellre hagyatkoz6 vallalat egyetlen agilis folyamat beillesztése utan

agilisnak gondolja magat (GREEN, 2016). Mivel az agilitas az eddigiekben targyaltak
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alapjan foként az egyének és a csapat viselkedésén, hozzddlldsan mulik, ezért a

folyamatok megvaltoztatdsa még 6nmagaban nem teszi agilissa a szervezetet.

A projektmenedzsmenttel kapcsolatos érainkon minden esetben sz6 esett arrdl, hogy
kiilonboz6 projektek kiilonb6z6 megoldasokat igényelnek. Vannak projektek, amelyek
szoros Utemtervek, a legutols6 percig és csavarig ledokumentélt részletek nélkil nem
kivitelezhetéek megfeleld mindségben és vannak projektek, amelyek annyi valtozdval
rendelkeznek, amelyek kiszamithatatlanok, hogy eldre lehetetlen és felesleges is
mindent tul mélyrehatéan megtervezni és inkabb a valtozasok kezelésére kell megoldast
talalni. Fel kell tehat mérni, hogy milyen eszkdztérat és szemléletet igényel az adott

projekt, jellegébdl adodoan.

Amennyiben az agilis miikddéshez sziikséges kovetelmények nincsenek meg, lehet,
hogy més megoldast érdemes megfontolni. Ha példaul a megrendeldvel nem lehetséges
a kommunikacid, akkor a gyakori szallitas és a vevOvel valo egyeztetés sem lehetséges
¢s emiatt valdban sziikséges részletes szerzodések kottetése és a modositasok keriilése.
A csapat vagy csapatok egyéni bedllitottsaga lehet, hogy merdben ellentétes az agilis
alapelvekkel, vagy csupan ismeretlen a munkavallalok szamara, igy azoknak bevezetése
képzési koltségekkel, céges kultira valtoztatasaval, napi tevékenységek modositasaval,
a ceremoniak koltségével, (retrospektiv, daily standupok, stb.) és egyéb raforditasaival
egyltt bevezetni egy Uj rendszert kockéazatos lehet, ha az alkalmazottak késébb

képtelenek hatékonyan miikddni az 0j keretrendszerben.

Hozza kell tenni, hogy ha a szervezetben dolgozdék nem motivaltak arra, hogy a
szervezet agilissa valjon nem is fog azza valni, hiszen az agilis munkavallalonak harom
motivacids tulajdonsagra van sziksége, melyek a proaktivitas, az adaptivitds és a
tanulasi hajlam (ARIFIN-PURWANTI, 2023). Amennyiben a human er6éforras ezeket a
tulajdonsdgokat nem tudja, vagy nem akarja a mindennapi milkddés szerves részévé

tenni, akkor logikus médon az agilitasra val6 atallast is hatraltatni akarja majd.

Az agilis kiadltvanyban megfogalmazott értéekrend alapjan (Beck et al., 2001), olyan
projekten, ahol részletes, komoly kovetelményeknek megfelelé dokumentacio
gyartasara, a folyamatok és részfeladatok iddzitett, fix és valtoztathatatlan egymasra

épiilésére van sziikség, valamint a bizonytalan tényezOk szdma alacsony valdsziniileg
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nem lesz a legjobb az agilis szemlélet, tehat nem elhanyagolhaté részlet a projekt vagy

napi miikodéshez sziikséges feltételek meghatarozasa.

A struktara és a stratégia 6sszehangolasa kulcsfontossagu, ahogyan a szerep és
feleldsségi korok jo meghatarozasa is. Az 0j mikodés megfeleld kialakitasa 1d6igényes
feladat, amennyiben megfelelé mindséget szeretnénk biztositani (VIDA és KOKUTI
2023). Valamint mérlegelniink kell a szervezet méretébdl adodo korlatokat is, hiszen
egy nagyobb méretli szervezetben az idedlis csapatméret és a csapatok kozotti
koordinacio megtartasa egyre nehezedik, emellett az 6Gsszetett projektek mellett a
részletteljesités is felesleges munkdhoz és késobb atdolgozandd alapokhoz vezethet

(BARNA, 2020).

Mindezen érveket egybevetve az agilitasra valo 4tallas akkor lesz elényds, ha valoban
sziikség van az agilis alapelvekben felvazolt értékmérlegelésre, van elegendd eréforrés a
kivitelezésre, a munkavallalok rendelkeznek a megfelelé6 motivaciokkal ¢és
személyiségiikben is tudnak idomulni az ujfajta  készségeket igényld
munkakdrnyezethez. A szervezetnek rendelkeznie kell tovabba a megfelelé mennyiségii
iddvel az 4téllashoz, hogy az hosszu tavu, jobb megoldéaskét jelenhessen meg, ahelyett,
hogy 0sszecsapott és meggondolatlan mddon alkalmazzanak egy olyan szemléletmodot,
amely valdjadban nem is timogatja a szervezet céljait, csupan hangzatos.

Végezetiil Spundaka (2014) megallapitasai alapjan érdemes megemliteni, hogy a
tradiciondlis és az agilis projektmenedzsment modszereknek kozil sem feltétlen muszij
valasztani, vannak cégek, akik sajat projektmenedzsment metodoldgiat alakitanak Ki,
vagy két metodoldgiat alkalmaznak vegyesen. A dontés tehat nagyban fiigg attél, hogy

mely projekttulajdonsagok a legfontosabbak.
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3. EGY AGILIS CEG MINTAJA

A vizsgalt cég a budapesti székhelyii, 2010-ben alapitott Pro-Sharp Hungary kft. A
kisvallalkozas utolso éves nettd arbevétele 551 780 forint volt (Nemzeti cégtar, 2023).
A cég talnyomorészt szoftverfejlesztéssel foglalkozik, és ahogyan a szektorban
jellemzd, agilisan mikddik. A cég hazai és kiilfoldi megrendeldknek is szallit, valamint

sajat fejlesztésekkel is rendelkezik.

3.1. Az agilis alapok gyakorlati alkalmazasa

Az agilitas jelenléte eloszor az ligyfelekkel vald kommunikacidé soran nyilvanul meg,
mely rendszeres, gyakran eldre iitemezett meetingeken valosul meg. A fejlesztés elso
Iépése minden esetben az igényfelmérés, melyet az ajanlattétel kovet, amelynek
megvalositdsdhoz minden érintett csapattagot, vagy csapaton kiviili szakért6t
meghivnak, hogy a koltségeket pontosan fel tudjak mérni, a kritikus pontokra fel tudjak
hivni a figyelmet. Amennyiben az ajanlat megfelelonek bizonyul a fejlesztés
inkrementumokban  zajlik, rendszeres széllitdssal és demokkal, releasekkel. A
szerz6dések természetesen fontos szerepet toltenek be jogi szempontbol, de az ligyféllel

val6 egyeztetés a leszallitandd megfeleldségének szempontjabol Iényegesebb.

A dokumentécio egy jelentds része jegykezeld szoftverekben torténik, ahol a feladat
kdvetelményét, igy nevezett elfogadasi kritériumat irjak le kanban kartyakra. Ezen felil
természetesen késziilnek elbzetes tervezetek, Low Level Designok, azaz LLD-k, Use
casek, vagy mas néven hasznalati esetek vagy éppen tesztesetek, valamint feladatkortdl
fliggben egyéb dokumentumok, de a dokumentaci6 gerincét a jegykezelOben
dokumentéltak adjak, hiszen sprintekre és feladatokra bontva minden fejlesztési és
mindségellendrzési feladat és annak kovetelménye megjelenik a jegyeken pedig a
becstilt iddsziikséglet és a teljesités valos ideje is szerepel, valamint mellékelhetd
hibajegy. Az atadhatésag szempontjabol fontos, hogy a kdéd is azonos sémaban
készuljon, mivel a kod csak egy megoldas egy problemara, azonban az eredeti
problémat nem mindig lehet megallapitani ranézésre, ezért sziikséges mas fejlesztok
szamara is kommenteket hagyni, hogy ne kezdjék el feleslegesen visszafejteni masok
munkajat. Ezek a dokumentaciok egy vizesés modell részletességét sosem fogjak elérni,

azonban koénnyedén mddosithatok az igények valtozasaval, valamint a szoftver
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természetesen szinkronizalja a valtozasokat, igy valds idében lathatdak a modositasok

mind a tervezetben, mind az elérehaladésban, egy rugalmas keretet biztositva, ahol

elsédleges szempont a mikodo szoftver.

A mélyinterju tapasztalatai alapjan a személyes kapcsolatok épitésére nagy hangsulyt

fektetnek a vezetdk, azonban bevallottan elengednek egyes modszertani kérdéseket,

amennyiben a projekt vagy a csapat erdekeit nem szolgaljak azok. Az innovécio, az Uj

megoldasok és a szoftverfejlesztés relevans trendjeinek ismerete fontos piaci

elonyszerzés szempontjabol, ezért a rendhagyd megoldasokat és valtozd vevoi

kovetelményeket is kelléen rugalmasan kezeli a cég, alkalmazkodik a kdriilményekhez,

felméri a lehetdségeket €és aszerint modosit a terveken, ahelyett, hogy ragaszkodna az

eredeti elképzeléshez.

Ezek a tényezOk mind az Agilis kidltvanyban 0Osszefoglalt négy értéket mutatjak.

Ezeknek az értékeknek az dsszefoglaldsa lathat6 az alébbi abran:

2. tablazat Az agilis kiéltvany értékeinek fontossaga

Elsédleges szempont

Masodlagos szempont

Egyének és személyes kommunikéacio

Maodszertanokkal és eszkdzokkel

Miikodo szoftver

Atfog6 dokumentacid

Megrendeldvel torténd egyiittmiikodés

Szerzddéses egyeztetéssel

Valtozas iranti készség

Tervek szolgai kovetése

Forras: Sajat szerkeztés Beck et al 2001 alapjan
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3.2 Napi miikodés sajatossagai

A cég kilonlegessege részben az irodai kornyezet kialakitasaban rejlik. A nyitott
kialakitasu iroda segiti a kommunikaciot, hiszen a dolgozok nincsenek elszeparalva
egymastol, a csapatok kiilon szigeteket alkotnak, de minden csapat és vezetd egy
légtérben taldlhatd. Ez természetesen az aznap home officeban 1évOkre nem igaz,
azonban szdmos szeparalt a kis csapatok létszdmat befogadni képes targyald all
rendelkezésre, igy barmikor szervezhet6 egy-egy hibrid megbeszélés. Ez az elrendezes
az egyiittmikodését hivatott novelni, azonban a hatuliitdje a hangossag, a zavaro
tényezOk megnovekedett szama, azonban a tobbség fejlesztés kdzben zenét szokott
hallgatni, vagy nagy fokuszt igényld feladatokhoz elvonul egy targyaloba. Mivel
hierarchikus rend szerint sincsenek elszeparalva talzottan a dolgozok, ezért otleteikkel,
gondjaikkal barmikor kereshetik mind a menedzsment tagjait, mind a cégvezetot.
Altalanossagban azonban a kérdések és kérések az irodavezet6hoz keriilnek, aki sziiri
Oket, miel6tt tovabbitand masik szintre. Azonban a lapos hierarchia fenntartasa alap

céges értéknek szamit, nyitottsag jellemzi a kommunikaciot.

Az iroda kialakitdsdban nagy szerepet jatszott a mindennapi munkaval jaré stressz
menedzselése is, a kornyezet otthonossa tétele. A cipdket mar a bejaratnal papucsra
cserélik a dolgozok, rendelkezésre all kave, iiditd, gylimolcs, szezonalisan jégkrém vagy
egyéb nassolni vald. Az ebédlében darts tabla és masszazsfotelek is talalhatoak a nap
kdzbeni stresszoldasra. Ezek az extra juttatdsok nem feltétlen csak a kozérzetet tudjak
javitani, hanem segitenek Ujra gondolni a problémékat nyugodtabban, esetlegesen a
kiégés megeldzésében is szerepet jatszhatnak ezek a kornyezetei tényezOk. Hasonld
indittatasbol kap helyet Kkiséllat is az irodaban, ebben az esetben egy nyul és halak
forméajaban, hiszen az ember kdzérzetére igencsak ki tud hatni, az tgyféligényeknek és
hataridéknek valé megfelelésbdl fakadé nyomads. A szakirodalom munkahelyi allatok
szempontjabol inkdbb a kutydk jelenlétére fokuszal, azonban mas agilisan miikodo
cégek is, mint az Apple, Amazon vagy Google is allatbarat irodakat alakit ki. Az allatok
beengedesével a kiégés és lemorzsolodas megel6zése, valamint a céges brand vonzobba

tétele a cél, bar az eredmények nem egyértelmiiek (Wagner & Cunha, 2021)
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3.3 Hasznalt eszkdzok és modszerek bemutatasa

A csapatok a scrum keretrendszerében dolgoznak, jegykezeld szoftverekben kovetik
nyomon a folyamatokat. Az altalanossagban a cégen beliil hasznalt jegykezelo rendszer
az Azure Devops, azonban tligyféligény esetén volt példa mas jegykezeld alkalmazasara
is. Ebben a szoftverben Kkerllnek kiosztdsra a feladatok, melyek egy boardon,
lényegében egy kanban tablan latszanak, a hozzarendelt csapattaggal, a becsiilt idovel,
az 1-4-igy terjedd prioritdsi szamaval ezek a feladatok csapattagokhoz egy sprint
planning soran keriilnek, ahol a becsléseket is kozésen végzik a csapattag véleménye
alapjan. A részfeladatok, amelyek 1-3 napig terjedéek lehetnek, rendszerint kéthetes
idéinkrementumokat fednek le, azaz a sprint idejét. Ezalatt a feladatok sorrendje és
prioritasa valtozhat, amennyiben a Daily meetingek soran Ugy itéli meg a csapat. A
Daily standupokon mindenki beszamol a feladatai elérehaladottsagéarol, és a felmeriild
problémakrol, igy a tervek valtozésa esetén masik részfeladatra tudnak valtani az
érintett csapattagok, amig a probléma forrasat valamilyen forméaban sikerll elharitani.
Hosszutava elakadas tehat nem tud torténni abban az esetben sem, ha nem azonnal jelzi
a kolléga, ha baj van, a rendszer ugy van kiépitve, hogy a gyors valtozasokhoz hamar
lehessen alkalmazkodni. A jegykezeldben feltiintetett feladatok tovabbi eldnye, hogy a
sprint teljes id6hosszara lathatdéak a feladatok, igy amennyiben egy feladat blokkolva
van, egy kovetkezdre at tud térni a kolléga, vagy amennyiben nem elérhetd szamara 1j

feladat lehetdsége nyilik az onképzéssel foglalkozni a megiiresedett idében.

A csapat megfeleld egylittmikodéséert ¢€s az egyének elégedettségének és
naprakészségének novelése érdekében a vezetdk tobbsége one on one meetingeket tart,
jellemzden kéthetes rendszerességgel. Ezeken a fél 6ras meetingeken sz6 esik fejlodési
tervrél, a csapattag lelki allapotarol, esetleges konfliktusokrdl a csapaton vagy a cégen
beliil, vagy barmilyen egyéb témdardl, amirdl a csapattag beszélni szeretne. Az ilyen
jellegli beszélgetéseket igény szerint a koézépvezetdk is rendszeresen megtartjak a
felsOvezetéssel, azaz a cégvezetdvel. Ezek a team leadek altal tartott meetingek nem
csak a csapattagok jobb megismerésére és megértésére szolgalnak, ami segiti a
hatékony egyiittmiikddést, hanem a vezetdket is arra késztetik, hogy kevésbé logikai
szemszdgbdl hozzanak meg minden dontést és figyelembe vegyék az egyéni érdekeket,

az egyeéni motivaciokat ¢és adott személyiségjegyeket, hogy a megfeleld emberhez
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tudjak parositani a megfelel6 munkat. Ezek a beszélgetések tovabba segitik az
elhamarkodott itélkezést is csokkenteni, hiszen amennyiben probléma merul fel a
kolléga munkajaval kapcsolatban, szinte azonnal kap visszajelzést és lehetdséget arra,
hogy a sajat szemszogébdl is elmondja mi tortént. A konfliktusok szamottevo része tud
félreértésekbol fakadni, azonban jo kérdésekkel, és empatikus, megértésre torekvod

hozzéallassal megoldhat6va valnak ezek a gondok.

Folyamatszinten jelentds szerepet toltenek be az eddig nem részletezett ceremonidk is,
mint példaul a retro, ahol visszatekintenek a mar elvégzett munkara és aszerint értékelik
ujra a folyamatokat, ami a multbeli tapasztalat volt. Itt csapat szinten is lehetdség van
felvetni Uj oOtleteket, kdzds megegyezés alapjdn bevezetni azokat. Ezek lehetnek az
eszkozOkre vonatkozo valtoztatdsok, hasznalt szoftverekre, a kodra vonatkozo,
kommunikaciés vagy dokumentécids Ujitasok is, vagy akar a csapat dinamikajat,
hozzaallasat fejlesztd otletek is. Mivel a folyamatos fejlédést szem el6tt tartva jon 1étre
a munka folyamata, ezért mindig nyitott a csapat az Ujitasra, azonban fontos a vezetdi
itéloképesség is, amennyiben olyan teriiletet torténne a moddositds, ahol nincsen
teljesitménybeli gond, mivel két hatékonysdgban egyezd megoldas kozott nem feltétlen
éri meg a valtds, ha nincsen egyéb indok az atallasra. A sprint review a kérddives
megkérdezés soran negativ példaként tiint ki megtartottsag szempontjabol, valamint a
retrohoz képest kevésbé volt tartalmi szempontbdl hasznos az értékelések alapjan. A
sprintek 6nmagukban valo értékelése egyes vélemények szerint felesleges, foleg a jol

0sszeszokott csapatokban.

Ugyfélkapcsolati szempontbdl a rendszeres egyeztetések soran biztositjak, hogy minden
a vevli igényeknek megfelelden €s a csapat altal kivitelezhetden alakulhasson. Ezek az
egyeztetések gyakran elére megbeszélt id6pontokban, heti, két heti vagy havi
rendszerességgel zajlanak, projekttdl fliggden. Mivel a projektek tobbsége mar mitkodo
szoftver, ezért a modositasok, bévitések ilitemezése torténik, melyeket egy-egy release

sorlan adnak at az ugyfélnek.
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3.4 Csapatdinamika

A csapatok jo miikodésének egyik kulcseleme, az agilitasnak alapot ad6 bizalom, ami
lehetdséget teremt arra, hogy mind a k6zos dontésekbe merjen €s akarjon is beleszolni a
csaptattag, mind pedig a sajat munkdjaban kapjon Ilehetdséget autonom modon
szakmailag helyes dontéseket hozni. A megkérdezések alapjan megallapithatd, hogy ez
a bizalom igen magas szintet ér el a cégen beliil, ami segiti az dszinte kommunikéciot és
a hatékony egytittmiikodést. A csapatdinamikat egyfeldl a bizalom tdmogatja, masfeldl
viszont az egyénekre forditott figyelem, a one on oneok soran, hiszen az Oszinte
bizalmas kommunikacioval elérhetd, hogy a belsé viszalyokat és csapaton beliili
surlodasokat kikiiszoboljék. Természetesen ez hosszu id6, mivel a bizalom kialakulasa
nem azonnali, ahogyan egy érett csapat is hossz( tavon alakul ki. Részletesebb
betekintést csupdn egy csapat napi miikddésébe kaptam, ott is csak a napi meetingek
soran. Ezeken a csapatvezetd vezette a meetinget, nem scrummaster, azonban mindenki
Onmagatol tudta a meeting rendjét, megfeleld6 mennyiségli informacioval szolgalt,
feladatot blokkolo tényezdk esetén pedig kozos megbeszElés kezdddott a csapattagok
kdzott, amennyiben azonnal meg tudtak fejteni a probléma forrasat, 1-2 perc alatt
megtették azt, amennyiben ez az idokeret nem volt elég, késobbi idépontot irtak ki az
érintettek kozott. Szintén jellemzo volt a segitség kérés és adas is, amennyiben valaki
elakadt a sajat feladatdban jellemzden Onkéntes jelentkezés alapjan felajanlotta egy
masik csapattag, hogy segit megoldani a problémat, ellenkezd esetben a csapatvezetd
kért meg valakit, akinek az altala ismert tudastara illeszkedik a feladathoz. Az 5-10 f6s
csapatnagysagok idedlisak a kollaboraciora, a csapatok 0sszetétele nagyjabdl konstans,
azonban el6fordul, hogy egy-egy személy méasik csapatba kerul at, amennyiben a tudasa
mas projekten jobban hasznosithatd. Erre feltehetden nem feltétlen lenne sziikség egy
nagyobb szervezet esetében, azonban az alacsony létszamnak és a viszonylag alacsony
fluktuacionak a csapatkdzi vandorlds a végeredménye. Azonban elmondhaté a
csapatokrol, hogy szakmai tudasban vegyesen vannak 6sszeéllitva, valamint minden
csapatban vannak senior és junior kollégadk is. A senior kollégak atadjak

tapasztalataikat, ezzel segitve a tapasztalatlanabbak szakmai eldrelépését.
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4 KUTATASMODSZERTAN

A kutatas targyat képezd cég egyben a szakmai gyakorlati helyem is, ezért fontosnak
tartottam, hogy a sajat feltételezéseimet, meglatdsaimat ald is tudjam tadmasztani
kvalitativ eés kvantitativ eredményekkel. Az egyetem falain tul feltételeztem, hogy a
munkahelyek vilagdban nem fog minden hibatlan szakmaisaggal miikodni, a
tankodnyvek sorai bar hasznos iranyelvek lesznek, de nem fogjéak tlikrozni a gyakorlati
alkalmazast. Ehhez képest igazan meglepddtem, amikor az elsé daily standupokon
vettem részt, ahol mindenki a kell6 hatékonysaggal adata at az informdaciot, a team
leadek projektenként értékelték Gjra a hasznalt modszereket és eszkdzoket, és hozzam is
kell6 bizalommal alltak, a hibakat és a tapasztalt hianyat pedig segitettek athidalni
azzal, hogy megadtak az eszkdzoket a tanulashoz és engedtek kibontakozni és vegig
haladni a folyamatokon, ahelyett, hogy kész valaszokkal és séméakkal vartak volna. A
sajat tapasztalataim bar adhatnak kiindulasi alapot, nem feltétlendl adjak &t a teljes
képet, ezért tartottam fontosnak megkérdezni a tébbi dolgozot is.

A primer kutataisom két részre fog oszlani. A fejezet ecls6é fele a kérdbivek
kiértékelésérdl fog szolni, a masodik felében pedig a mélyinterji vélaszainak elemzése
lesz hangsulyos. Az elemzés felépitésével kapcsolatban fontos megjegyezni, hogy a
kérdoéivek az Osszes dolgozd szamara kikiildésre keriilnek, azonban a mélyinterjun
csupan team leadek kerilnek megkérdezésre. Ennek az egyik oka az, hogy a
menedzsment szakmai dontéseinek miértjét és hatterét is szerettem volna kutatni,
valamint azt is, hogy mennyire tudatosan lett kialakitva a mostani kdrnyezet, amire egy
atlagos beosztottnak nem feltétlen van rélatasa. A kérdbiv fokuszaban az lesz, hogy a
munkavallalok hogyan ¢lik meg a mindennapi munkavégzés soran felmeriild
helyzeteket, mennyire érzik Ggy, hogy részt vehetnek a dontésekben és milyennek
tartjak a csapat miitkodését. Az itt kapott valaszok remélhetdleg kelléen 6szinték, hiszen
a kérdoiv névtelen, €és habar kis 1étszamu, harminc {6 alatti [étszamua cégrdl beszEliink,
beazonositani az egyes valaszadokat igen nehézkes lenne, hiszen foleg skaldzas alapjan
adjak meg a valaszokat, a kifejtés kérdések szama aranylag alacsony. Ezt azért éreztem
fontosnak, mert barmennyire is egészséges egy munkakornyezet, nincsen lehetéségem
ralatni az esetleges rejtett konfliktusokra, amelyeket felnagyithat egy-egy erésebb

véleménynyilvanitds, ami egy mélyinterju soran visszakereshetobb lenne.
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Természetesen azt is figyelembe vettem, hogy a team leadek jelent6sen tobb informacio
birtokaban vannak a csapatukat illetéen, nagyobb ralatassal rendelkeznek a szervezeti
kulttrara, a hierarchiara, valamint a vevdi igényeket is 6k kozvetitik a csapat fel¢, részt
vesznek a targyalasokon is, ezen feliil pedig a cég méretébdl és a HR osztaly hianyabol
adodéan a HR kérdéskorokben is tevékenykednek. Osszességében tehat a kapcsot

jelentik a vevok, a csapat €s a vezetdség kozott.

A kérddéiv 7 elemi Likert skalat alkalmaz, a paratlan szamu valaszlehetéségek a skalan
lehetéséget nyitnak a semleges valaszra, azonban nem éreztem sziikségesnek a
valamelyik irdnyba valo elhatarolddast a valaszok sordn, mert véleményem szerint az
emberi kapcsolatok és az altaluk keltett érzelmek ritkan besorolhatok a jo vagy rossz
kategodriaba, ahogyan az 5-0s skalanal is arnyaltabbak lehetnek. A kérddiv a dolgozok
koréra, csaladi helyzetére és egyéb személyes informéacidkra nem kérdez ra, mivel a
megkérdezettek kis 1étszdma miatt ezek az adatok sokkal visszakdvethetobbek
lennének, valamint a cég természetesen ezeket az informaciokat bizalmasan kezeli,
azonban a kutatas céljanak szempontjabdl nem is tartom lényegesnek ezeket az
informécidkat, akkor sem, ha az életkor és a munkatapasztalat ndvekedésével az egyes

kérdesek megitélése is valtozhat.

4.1 Kérdoiv kiértékelés

A kérddiv kitoltése anonim modon tortént, google forms hasznalataval. A kitoltésben
100%-ban csak Pro-Sharp Hungary kft. jelenlegi dolgozoi vettek részt, a link bels6
céges kommunikacios csatornan kertilt kikiildésre, a kitoltok a kitoltést kdvetden igényt
tarthattak a céges bonuszrendszerben jutalomra, hogy 6szténdzve legyenek a kitoltésre.
Ezt bemondasos alapon igényelhették, hiszen nem gy(ijtdttem semmilyen adatot, amely
alapjan beazonosithatéak lettek volna a kitdlték. A kitoltdk tajékoztatva lettek arrol,
hogy a véleményiiket szakdolgozatban felhasznalom. A kérdéiv végén lehetéséget

hagytam, hogy egy¢éb megjegyzést is tegyenek, ezzel a lehetdséggel tobben is €ltek.

A 23 kitolt6 koziil a talnyomo tobbség, 91,3% tud rola, hogy agilis cégben dolgozik és
fel is ismeri a cégen beluli alkalmazasat, 8,7% pedig tud rola, hogy agilis cégben
dolgozik, de nem tudja, hol alkalmazza a cég az agilitast. A valaszok alapjan tehat

megallithato, hogy a cég kommunikalta, hogy agilis miikddésti, és ezzel a dolgozok is
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tisztdban vannak. Tehat a kovetkezOkben az agilitasrol és az azzal kapcsolatos

ceremoniakral alkotott véleményik is tudatos.

1. abra: Agilis szemléletmod hasznossaganak vizsgalata  Els¢ korben arra adtak valaszt, hogy

mennyire tartjdk hasznosnak az agilis
szemeletmodot. Harmas vagy harom
alatti értékelést csupan két kitoltd adott,
a skala semleges, 4-es értékétdl pozitiv
irdnyba tért el a valaszok 78%-a, a
valaszok atlaga 5,43. A tobbség tehat
hasznos  szemléletként  tekint az

agilitasra, tehat a kovetkezd valaszok

értékelése soran fontos figyelembe
venni, hogy a Keretrendszert a
] 2 u3 m4 5 w6 m7 tobbségben  pozitivan  értékelik a

Forras: sajat adatok, 1-7-ig terjedd Likert skalat 001g0zZOK, tehat az agilis miikodést nem
alkalmazva, 2023 ellenzik, inkdbb az alkalmazéasanak

maodjat jellemzik.

Az alabb lathatd abran a szervezeti hierarchia lapossagat hasonlitom a déntéshozatalban
valé részvételhez, ugyanis az agilis szervezetek egyik sajatossdga az ellaposodo
hierarchia, aminek az egyik oka a csapattagok dontéshozatalban val6 részvétele. A
valaszaddék minimalisan alacsonyabbnak értékelték a szervezeti hierarchia lapossagat,
azonban az abra torzit is, mivel adatfelvételi hibabol adoddan nem kotelezo kérdésként
volt megjelolve a szervezeti hierarchiara vonatkozo kérdés, igy 21 kitoltd valaszolt
csupan 23 helyett. Az eltolédas ellenére is megfigyelhetdé ez a kiilonbség,
dontéshozatalban valé részvétel 5,5-6s, a hierarchia 4,9-es atlag pontszammal

rendelkezett a megszerezhetd hétbol.
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2. abra: A szervezeti hierarchia lapossaganak és a dontéshozatali részvétel vizsgalati eredményének

0sszevetése
50% 39%
40% 38%
(o]
30% 22%
22%
20% 9 9 19%
A 14% 14%
6 4% 4% 5% I
0 0%
0% B Be %= =l
1 2 3 4 5 6 7

m Szervezeti hirerarchia lapossdga  ® Dontéshozatalban valé részvétel

Forras: sajat adatok, 1-7-ig terjedd Likert skaldan, 2023

A kitolték 4,5-0s atlagpontszamot adtak a csapatukban arra a kérdésre, hogy a
csapatukban mennyire jellemzd a szinergia hatds. A leggyakrabban eléforduld
pontszamok a 4-es és a 6-0s volt, tehat a leggyakoribb vélemények alapjan vagy
semlegesnek értékelték a jelenség eldfordulasanak gyakorisagat a csapatukban vagy a

skala pozitiv oldalan kdzepesen jonak. A vélemények
3. bra: Szinergia hatés vizsgalata

-
y

Elm?2m3m4m5nu6m7

egyik befolyasolo tényezdje talan az lehetett, hogy a
feladatok egy jelentds részét egyediil kivitelezik, igy
talan kevesebb esély van a k6z6s problémamegoldasra,
igy nem érzékelik tdlzottan a hatast. A csapat jo
milkodésének okara 22 értelmezhet6 valaszbdl a
segitékészséget emlitették tizszer, a kommunikaciot és

megertd hozzaallast hatszor és a menedzsment szerepét

Otszor, ezen felul a szakmai hozzaértés kapott négy
emlitést és a csapattagok személyisége harom emlitést.

Ezzel szemben a csapattagok Ugy gondoltdk, hogy a
Forrés: sajat adatok, 1-7-ig terjedd Likert

hatékonyabb miikodés érdekében a kovetkezd
skalan, 2023

problémékat  lenne  szikséges megoldani: a
kommunikéacioés gondok hat emlitést kaptak, a dokumentéacios gondok, a tul sok home

office, a motivacio és egymashoz valé hozzaallas, és az egyéb mas kategdriaba nem
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sorolt valaszok harmat, a folyamatbol ered6 gondok, a tudastar bovitése kettot, valamint

ketten (gy gondoltak, hogy nincs min javitani.

4. &bra:  Informaciéaramlas  mindségének A kommunikacidés problémak nagy szamu
vizsgalata emlitése miatt a kovetkezOkben térjik &t az

informacidaramlas mindségére. Atlagosan 4,7-re

értekelték az informécidaramlds mindségét. A
pontozok 74%-a értékelte jonak vagy semlegesnek
17%
26% a mindseéget. A valaszadok 26% értékelt a skala

negativ oldalan, az az arany egy széazalék eltéréssel
megegyezik a csapat hatékonysaganak novelésére

vonatkozé kérdésekre adott valaszok szamaval,

amelyek a kommunikéacios problémat emlitik. Ezek

a vélemények gyakoribb kommunikalast javasoltak
ml =2 3 m4 m5 w6 w7 ) L .
a probléma megoldasara. Egy esetben felmerdl a

Forras: sajat adatok, 1-7-ig terjedd Likert
skalan 2023

specifikus igény arra, hogy a menedzsment altal
megbeszélteket tovabbitsdk hamarabb a fejlesztok
felé is. Megdllapithaté tehat, hogy a dolgozok tébb mint negyede tart igényt a
kommunikéciés modszerek fejlesztésére, azonban a skalan elért pontszdmok nem

mutatjak kritikusnak a teriiletet, csupan fejlesztendének.

5. dbra: Elethosszig tart6 tanulas vizsgalata A maésik a csapat altal felismert hatékonysagot

érinté ¢€s altalam is kiilon vizsgalt teriilet a

13% dolgozok  folyamatos  tanulasa  volt. A

megkérdezettek arra adtak valaszt, hogy mennyire
mondanadk az élethosszig tartd tanuldst céges
értéknek. A véalaszadok 5,47 pontos atlagértékelést
adtak, csupdn harom vélemény esetében volt a
— semleges 4 pont alatti az ertékelés. ElImondhato
tehat, hogy altalanossagban céges értéknek

mlm2Esmamsbmy gondoljak a dolgozok a tanulast. A mélyinterjuk
Forras: sajat adatok, 1-7-ig terjedé Likert elemzése soran részletesebben is sz6 lesz arrél,

skalan, 2023 hogy milyen formaban biztatjak a dolgozokat a
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vezetOk a tuddsuk bdvitésére, azonban az ott elhangzottak ellenére is két dolgozo
hianyolta a tudastar bovitését, egyikiik jobban kifejtette véleményét, melyben a soft-

skill és szakmai képzéseket hianyolta, valamint az ezeket motivalo szakmai elérelépést.

6. abra: Megoldasfokuszl hibakezelés vizsgalata Ahogyan a szakirodalmi attekintésben mar

sz0 esett a tanulds fontossagardl, arrdl is,
hogy a tanulas egyik mddja a hibazas, tehat
a hiba tényének kezelése kifejezetten fontos
szerepet kap egy agilis szervezet életében.
Az éltalam vizsgalt cég dolgozoi 5,8 atlagos
értékelést adtak a maximalisan elérhetd 7-

bél, csupan két valaszadd helyezkedett el a

skala negativ oldalan. A magas értekek

6sszhangban vannak a mélyinterjukon adott

43%
valaszokkal, ahol kivétel nélkil minden
Team lead azt mondta, hogy nagy
]l m2 =3 =4 u5 mp w7/ hangsulyt fektet a hibaztatas elkerilésére,

inkdbb a megoldast és a visszatérés
Forras: sajat adatok, 1-7-ig terjedd Likert skalan,
2023

elkeriilését tartjak fontosnak, nem pedig a

személyeskedeést.

Az agilis mikodés eléfeltétele a bizalom, amelyet a dolgozo6 kap és amit ad a kollégai
felé, igy a kitoltoket errdl is kérdeztem. Két kérdés eredményei szerepelnek az alabbi
diagrammon diagramon, az els6, s6tétebb a valaszado felé mutatott bizalmat jel6li, hogy
a dolgozdé mennyire érzi ugy, hogy megbiznak benne, a méasodik oszlop pedig a
valaszado kollégak felé adott bizalmat szamszertsiti. A skala medién értékén vagy attdl
felfelé helyezkedik el a valaszok a két valasz Osszesitett atlaga 6,17, a valaszaddok
atlagosan 6,13 pontra értékelték a beléjuk vetett bizalom mértékét, masokba vetett
bizalmukat pedig 6,22 pontra értékelték altalanossagban. Megallapithato tehat, hogy a

cég dolgozdi nagy bizalommal allnak egymashoz.
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7. dbra: Cégen bellli bizalom vizsgalata, a valaszad6 bizalmi szintjének 0sszevetése az kapott bizalom

érzékelt mértékével

60%
50% 48% 48%
22%
20%
0, o)
10% . 9% 9%
0% 0% 0% 0% - 0% 0% . .
0%
1 2 3 4 5 6 7

m Valaszado felé  m Munkatarsak felé

Forréas: sajat adatok, 1-7-ig terjedo Likert skdlan, 2023

Az kovetkezO abra a cégre vonatkozd specialis kornyezeti tényezdket sorolja fel. A
valaszadok bejelolhették, hogy mely kornyezeti tényezok segitik a munkajukat vagy a
kozérzetiket, az oszlopok feletti szamok ezeket a szavazatokat mutatjak. Az abra
alapjan elmondhatd, hogy a home office elsd helyen szerepel, a munkat és kozérzetet
segitd tényezOk kozott, annak ellenére is, hogy a csapat hatékonysaganak vizsgalatakor
tobben is javasoltak, hogy csdkkenjen a home officeban toltott napok szama. A masodik
helyen az Osszesitett eredmények alapjan a kiegészitd juttatasok, mint a kavé, iditok és
nassolni valok allnak. A nyitott iroda és a sok ablak egyforma &sszevont
szavazatszammal kerult a harmadik helyre, ezt kdvette a masszazsfotel és az irodai

allatok jelenléte.
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8. dbra: Céges munkahelyi kérnyezet munkat segitd és kozérzetet segitd elemeinek osszehasonlitisa
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Forras: sajat adatok, 1-7-ig terjedd Likert skdlan, 2023

9. dbra: A Daily standupok motivaciés hatasanak

vizsaalata

m]l m2 m3 m4 u5 6 w7

Forras: sajat adatok, 1-7-ig ferjedd Likert
skalan, 2023

A mindennapi agilis miikodési ciklus része a
ceremOnidk megtartasa, melyek kiilonb6z6
rendszerességgel keriilnek megtartasra.
Kezdjuk a legegykoribbal, a Daily
standupokkal, amelyek minden nap ugyan
abban az id6pontban keriilnek megrendezésre
¢és a csapat el6z6 napi haladasarol hivatottak
képet adni, valamint az esetlegesen felmeriilé
akadalyokrdl is itt értestilnek. A tizendtperces
megbeszélés lehetdséget ad arra, hogy a
parhuzamos folyamatokat 6sszehangolhassak,
mivel mindenki beszdmol az aznapra tervezett
munkajarol,  valamint a  mindennapi
talalkozdkon értesiilnek a csapattagok egymas
tudaskorérél is, igy tudjdk kinek van

tapasztalata a felmeriilé problémak
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megoldasaban, igy hatékonyan tudjak egymast keresni a nap folyamén. A fent lathatd
abra azt mutatja, hogy egy hét elemi Likert skalan mennyire gondoljak a dolgozok
motivalo erejlinek, hogy beszdmolnak el6z6 napi munkdjukrol. Az eredmények
megoszloak, a kérdéiv dsszes kérdésébdl erre érkezett a legalacsonyabb pontszam, atlag
4-es értékeléssel, ami alapjan teljesen k6zémbdsnek bizonyul a csapattagok szdmara a
leggyakoribb cereménia. A motivacié mértékét valosziniileg a személyiségtipusok, a

munkatapasztalat és a team leadek hozzaallasa is befolyasolja.

Végezetil a harom a scrumra jellemz6 ceremoniardl kértem ki a dolgozok véleményét.
Az aldbbi abran ezek Osszehasonlitasa lathatd. A véleményeket abba a kategdraba
soroltam, amely a leginkdbb jellemzdé volt rajuk, azonban vannak olyan véalaszok,

amelyek tébb kategoriat is lefedtek, igy egynél tébb helyre is be lettek sorolva.

10. abra: Daily standupok, Retrospektivek és Sprint reviewk Osszehasonlitdsa dolgozdi vélemények

alapjan

80%
70%
60%
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40%
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20%
10%

0%

45% 45%

2
18%
14 14% 14%
0% -

Pozitiv Semleges Negativ Nincs/Nincs elég

3%

W Daily standup  ® Retrospektiv Sprint review

Forrés: sajat adatok, 2023

A legpozitivabb értékelése a Daily Standupoknak volt, a legrosszabb pedig a sprint
reviewnak, amelyen vélaszaddk 45%-a nem vesz részt vagy véleménye szerint nincs
elégszer megtartva. A negativ vélemények kozott a feleslegesség mellett felmerilt,
hogy nem sprint szintli az elkotelezddés minden esetben, csupan fokuszt hataroznak

meg, igy nem scrumnak megfeleld a tervezés. A Daily Standupok alacsonyra értékelt
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motivacios értekik ellenére is hasznosnak tartja a tébbség, a vélemények alapjan segitik
csapatmunkat, az informéciédramlast és a problémékrol valo értesilést. A
Retrospektivek is hasonléan jo értékelést kaptak, azonban itt mar szamottevd, 32%
azoknak az ardnya, akik még nem vettek részt ilyen ceremonian vagy ugy gondoljak
gyakrabban kéne tartani 0ket. A pozitiv vélemények szerint segiti a hibak megeldzését,
objektiv ralatast biztosit a mar elvégzett munkéara és segiti a folyamatok javitasat.

Mindharom esetben egy valaszado valaszai értékelhetetlenek voltak.

4.2 Mélyinterju

A minta Osszetételét tekintve harom férfi és egy nd keriilt megkérdezésre, korukat
bizalmas informacioként kezeli a cég. A mélyinterjik soran team leadek keriltek
megkérdezésre, a valaszaikat négyszemkozt adtak, azonban a késdbbi jegyzetkiegészités
érdekében hangfelvétel késziilt. 1gyekeztem nagy teret hagyni a valaszaddknak, hogy
minél inkabb kimutatkozhasson a kiilonb6z6 vezetési stilus és hozzaallas, ezért nem
adatam tampontokat a kérdésekhez, elkeriilve a gondolataik befolyasolasat. A cég
menedzsmentje 6t team leadbdl all, ebbdl négy keriilt megkérdezésre, azonban az egyik
csapatban két team lead is van, igy minden csapatbdl megkérdezésre kerilt egy team
lead. Fontos megjegyezni, hogy van olyan csapat, amely tobb projektért is felelds, ilyen
az imént emlitett csapat is. Ennek az oka a cég kis mérete, valamint a projektek jellege
¢és eloérehaladottsaga, valamint a széllitasban valé rugalmassag, hiszen nem minden
projekthez tartozik direkt modon megrendeld, vannak belsé fejlesztések is. A
tovabbiakban logikai sorrendben fogom feldolgozni a valaszokat, nem pedig az interjuk
sorrendjét fogom figyelembe venni, tehat a valaszadok szama csak a megkulonboztetést

szolgélja kérdésenként, de nem konzisztens a teljes elemzés soran.

A pozicioit tekintve egy scrummaster/projektmenedzser, egy teszt menedzser, egy
fejlesztési menedzser és egy developer menedzser kerilt megkérdezésre. Felel6sségi
kortik igen nagy teriileteket fed le, hiszen van benne mindségbiztositasi feladat,
maintainence, kapcsolattartas és egyeztetés, mind a cégen belil, mind az ugyfeéllel,
minden szoftverfejlesztési folyamat ellenérzése, kialakitasa és javitasa, valamint a
pénzlgyi feladatok ellatasa. Természetesen ezeken a feladatokon felil a csapat

tagjainak fejlédésének, nyomon kovetése €s a mindennapi munkavégzés hatékonyabba
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tétele is altalanos feladata minden team leadnek. Ezeket a feladatokat vegyes
csapatokban latjak el, ahol egyiittmiikodnek teszteldk, vezetd fejlesztok, fejlesztok, UX-
es es Ul-os kollegak is. Ahogyan a szakirodalmi attekintésben mar részleteztem a
csapatlétszam 10 f6 folott mar fokozottan kiizdhet az informacidaramlas nehézkessé
valéséval, de ahogyan az alabbi &bra is szemlélteti, a vizsgalt cég csapatainak létszama
egyetlen esetben sem haladja meg a 10 f6t. Az abrén lathat6, hogy a csapatok 5-10 f6s
nagysaguak. Két csapat esetében megallapithato volt fix Iétszam is, a masik két csapat
esetében nagyobb volt a csapatlétszam ingadozasa. Az egyes csapatok kozott lehet
atjarés, ideiglenesen besegitenek mas csapatokbdl is, vagy atkertilhet egy-egy csapattag

egy Uj csapatba, amennyiben a projekt Ggy kivanja.

abra 11: A csapatlétszamok alakuldsanak minimum és maximum értéke

B Maximum ™ Minimum

Forrés: sajat adatok, 2023

A kovetkezd kérdésben arra adtak valaszt, hogy hogyan tesznek a csapat
hatékonysaganak noveléséért. Eltéré valaszok érkeztek, ennek oka részben az is, hogy
egy esetben egy megorokolt csapatrol volt sz6, ahol mar meglévé gondokkal kellett
foglalkozni, maintainance oldalrél kozeliteni, folyamatokat javitani, rendszert
kialakitani volt fontos. Ebben az esetben a Retrospektiv jelentett nagy segitséget a
problémafeltarasban és a csapatdinamika novelésében, valamint a Developer
workshopok bevezetése. Két valaszadd a folyamatok rendszeres attekintését, csapattal
valo atbeszélését, ezaltal a hibak megeldzését, és felmeriilés esetén a kezelését tartotta
fontosnak, minkét valaszadd folyamatként tekintett a hatékonysag ndvelésére, nem

pedig egyszeri feladatként. Az is elhangzott az egyik interja soran, hogy mas
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csapatvezetOktdl is tandcsot kér. Az utols6 valaszaddo a fokuszat nem feltétlen a
csapatra, hanem a csapat tagjaira, az egyénekre helyezte. A csapattagjait igyekszik
kreativ megoldasokra és autonomidra biztatni, empatikusan meghallgatni Oket és
jutalmakkal motivalni, jelen esetben fankkal. Mint lathatd tehat, van, aki a hangsulyt a
folyamatokra és a keretrendszerre helyezi a hangsulyt és van, aki a személyekre
fokuszal a csapatban.

A csapat hibakezelési modszereivel kapcsolatban éreztem eldszor az egybecsengést az
interjalanyok kozott. Hibaztatast, buinbakkeresést és tulzott megtorlast senki sem
alkalmaz bevallasa szerint, inkdbb az CUjratervezés, a proaktivitas és a hiba
elkertlhetetlensége volt a kulcssz6 mindenki szamara. A hiba kijavitasa volt az
elsddleges, a rugalmassag, a hibaztatds mentes, nem csapat eldtti megbeszélés, hogy a
késdbbiekben elkeriilhetd legyen. A hibat tehat mint természetes velejaroként kezelik,
amely minden ember munkaja soran fel fog mertlni, az oka pedig csak a megoldas és a

megel6zés szempontjabol fontos, véletleniil sem lehet a hibaztatas a cél.

Amikor a csapaton beliili bizalomrél kérdeztem, egyontetlien kijelentették, hogy
bizalom nélkil nem lehet jél dolgozni. A méar emlitett hibaztatas elkerilése, masok
szakmai hozzéértésének elfogadasa, véleményének aktiv figyelembevétele, kozos célok
kialakitasa és nem csak a szakmai vélemény, hanem a csapattag, mint ember

meghallgatasa is emlitésre kerlt.

Kivancsi voltam arra is, hogy a vezetdk mennyire alakitottak ki a csapatukon beliili
dinamikat és mennyire alakult az ki magat6l. Ezért feltettem a kérdést, hogy
valtoztattak-e a vezetési stilusokon, hogy jobban igazodhassanak a csapatukhoz. Mivel
Ugy tapasztaltam, hogy a masokhoz valé alkalmazkodast nem mindig vesszik észre
tudatosan, ezért egy kiegészitd kérdéssel igyekeztem teljesebb képet kapni: Van-e olyan
személyiségjegyed, amely pozitiv irdnyba fejlddott a csapatodal valo egyiittmitkodésnek
koszonhetden? A tovabbiakban ezt a két kérdést ebben a sorrendben fogom Gsszevetni.
Az egyik Team lead a csapatat igazitotta a sajat vezetési stilusahoz és eddig nem
Utk6zott athidalhatatlan ellenallasba, bar hozza kell tenni, hogy a menedzsment tagjai
koziil 6 adta a legemberkozpontibb valaszokat is. Sajat magan azt vette eszre, hogy a

neurocitdsa, a rossz gondolatokra valé hajlama csokkent a csapataval vald

32



egylittmiikddésének kdszonhetden. Ebbdl a valaszbol arra kovetkeztetek, hogy egy jol
milk6d6 csapat ad egy bizonyos biztonsagérzetet és bizalmat abban, hogy minden

probléma megoldhatd, igy a negativ gondolatok szama is csokken.

A kovetkezO team lead arrol szamolt be, hogy a vevéi elvarasok miatt muszaj volt
szigorubbé valni, hogy a cég hirneve ne sérlljon, bizonyos kérdésekben jobban elvarni
a csapattol, de most sem tartja magat eréskezli vezetének. A személyiségét tekintve
azonban nyitottabbd valt és tirelmesebbe, Gjraértékelte masok meghallgatasanak
fontossagat. Tehat hiaba lett szigoribb a csapataval, hogy novelje a kiadott mindséget,
az egylittmiikddés altal jobban megnyilt a kollégai felé, egyensulyt teremtve a két

valtozas kozott.

A harmadik tapasztalat inkabb a bizalom ndvelésének sziikségességét emelte ki, mind a
csapat szakmai hozzéaértésében, mind pedig az egyénekbe és a csapatba vetett bizalmat
hangsulyozta, mivel mas teriiletr6l érkezett és tgymond vakon kell bizonyos
kérdesekben biznia a csapatban, hiszen méar nem tudja helyettiik elvégezni a feladatokat.
Személyiseégében a valtozas abban rejlik, hogy megtanult a csapatért kiallni és nemet
mondani. Hangsllyozta, hogy vezetoként elengedhetetlen szamdra, hogy a bizalom
kialakuljon, hiszen anélkul nem tud dolgozni, megtanult bizni mésokban és méasok
bizalméért azzal tesz, hogy kiall értiik, képviseli az érdekeiket, hogy minimalizélja a

felesleges terheket, amik érik oket.

A negyedik valasz a mikromenedzselés megsziinésérdl és a csapattagok mozgasterének
novelésérdl szolt, mivel a juniorokbol 4ll6 csapata fejlodott, a vezetési stilusnak is
alkalmazkodnia kellett. Személyiségét tekintve a masok munkajaba vetett bizalma
ndvekedett, ahogyan empatikusabba is valt, jobban odafigyel a lelki allapotukra. Az
elhangzottak alapjan észlelte, hogy a csapatanak mas igényei vannak és eszerint idomult
hozzajuk, hogy megadja a kelld tdmogatast, de engedje, hogy hibazhassanak, majd
ebbdl tanulhassanak a csapatanak tagjai. Osszegezve igy vettem észre, hogy mind
tudatosan mind tudat alatt arra torekednek a vezetdk, hogy az adott és kapott bizalom
novekedjen. Nyitottak és megértéek igyekeznek lenni, és timogatni a csapat munkajat,
a vevoi igényeket kielégiteni, ugyanakkor a csapat érdekeit is szem eldtt tartani, minden

esetben megtalalni az egyensulyt.
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Mivel az agilitas alapvetd elve a tanulds folytonossa tétele, ezzel kapcsolatos
kérdésekkel folytattam. A valaszadok egyontetiien ugy gondoltak, hogy fontos tisztaban
lennilik a csapatuk altal hasznalt eszk6zokkel. A csapat tagjainak tudasanak nyomon
kovetésére és a fejlédésiik biztositasanak modjara a leggyakoribb megoldas a One-on
oneok, azaz egy az egyhez beszélgetések bevezetése volt. Harman is emlitették, a
negyedik valaszado pedig Ugy értékelte, hogy a tobbiekhez képest kevésbé hatékonyan
koveti nyomon a csapattagjait, beszélget veliik a fejlodési teriiletekrdl, de aktivan nem
ad tandcsokat, legfeljebb irdnyt mutat, mivel eltdvolodott a fejlesztéstdl, jobban bizik a
csapattagok szakmaisdgaban. A masik harom valaszad6 esetében kettd emlitette a
dokumentéciot is, fix elvarasrendszert, amelyet rendszeresen atbeszélnek megvitatva a
fejlodést igényld teriileteket, valamint azt is, hogy milyen eredményeket értek el a
csapattagok. Mindharom valaszad¢ kiétért arra is, hogy amennyiben lehetdség adodik, a
feladatok kiosztasa soran is figyelembe veszik a fejlodési teriileteket, olyan feladatokat
adnak, ahol aktivan képesek a csapattagok tanulni, amennyiben ez pedig nem
lehetséges, a munkaiddn beliil is igyekeznek keretet adni és hagyni a tanuldsra, de
természetesen a projektek idonként korlatozzak ezeket a lehetdségeket, igy fontos

megragadni a lehetdséget, amint adodik.

Amikor az egyének motivacioinak figyelembevételérdl kérdeztem a feladatok kiosztasa
soran, akkor is pontosan ugyan ez a valasz sziiletett, fejlddés szempontjabol fontosnak
tartottdk, igyekeznek valtozatos feladatokat adni és lehetdség szerint ismeretlen
teriileteken is teret adni a kibontakozasra, természetesen a projekt érdekeit szem eldtt
tartva. Egy vélaszadd hangsulyozta azonban, hogy véleménye szerint a vezetok az 1d6
elérehaladtaval hajlamosabbak eldtérbe helyezni a projekt érdekeit az egyéni érdekekkel
szemben, de kifejezetten fontosnak tartja, hogy az egyéni érdekek megfeleld figyelmet

kapjanak.

Az eddigiekben nagy hangsulyt kapott a csapattagok képzése, tudasédnak nyomon
kovetése, azonban a teljes kép érdekében fontosnak tartottam megkérdezni, hogy a
vezetOk milyen forméban tesznek a sajat fejlddésiik érdekében, hiszen vezetdként az
egyik feladat a j6 példa mutatasa. A valaszaddkat jelen esetben két részre bontom, mivel
az egyik valaszado iparagvaltds utan kerllt a céghez, ezért a tudasa limitalt

szoftverfejlesztési kérdésekben. Neki az elsddleges szempont, tobb véalaszaban kifejtve
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is az volt, hogy megértse azokat a kifejezéseket, mddszereket, amelyeket hasznélnak, és
még ha 6 maga nem is tud programozni, a csapatanak képes legyen megadni azt a
tdmogatast, amelyre sziiksége van. Valaszaban Kitért a soft-skillek javitasara, a
jogszabalyokban valé tajekozottsdg novelésére és az angol tudas folyamatos
fejlesztésére, mivel jelen esetben kiilfoldi partnerekrdl beszEliink, akikkel a
szamitéastechnika nyelvezetét hasznélva kell kommunikalni. A masik harom valaszado
inkdbb az online tartalmak segitségével, mint példaul az Udemy vagy a Pluralsight
kurzusai, egyeb cikkek vagy videdk hasznalataval fejleszti magat. Egy esetben
elhangzott, hogy egyetemi képzésben is részt vesz, valamint a kollégékkal valo

diskurzust is oktat6 jelleglinek tartja.

A kapott valaszok alapjan a vezetdség nagy hangsulyt fektet a tanulasra, a valaszaik
egymasra ¢épiild kérdések esetében is konzisztensek voltak, valamint a szakmai
gyakorlat soran tapasztaltakkal is egybevagtak. A sajat tapasztalatom is az volt, hogy
egy fejlodési stratégiat alakitottak ki, a feladatokat teljesithetd szinten adtak ki, olyan

idokeretekkel, amelyekbe az 6nallo tanulés is belefért, 6sztondzve volt.

A cég 2010-es alapitasa Ota nem csak a cég dolgozdi létszama novekedett, hanem a
kultara is formalodott, igy arra is valaszt adtak a csapatvezetdk, hogy milyen mdédon
jéarultak 6k hozza a jelenlegi céges kultura kialakitdsdhoz. A négy megkérdezett koziil
ketten csak kdzvetett mddon jarultak hozza, specifikus példat nem tudtak mondani. A
harmadik megkérdezett a folyamatok kialakitdsdban, a csapatok felépitésében és a
szerepkorok kialakitasdban is részt vett. A negyedik megkérdezett személyes
kiildetésének veszi a céges kultura formalasat, a transzparencia novelését és a dicsérd
kultira kialakitasat, valamint one-on one-ok bevezetését is & érte el. Akik azt
valaszoltdk, hogy részt vettek a kultra kialakitdsdban mindketten felsoroltdk a
hibakezelési kultura kialakitasat, a hibaztatds elkertilését és a hibdk természetesnek
vételét. Mivel konzisztensen azt a valasz kaptam a hibakezelési kérdésnél, hogy a
hibaztatdst minden menedzsment tag tudatosan kerdili, ezert akik nem vettek részt

kialakitasban is adaptaltak az elvet.

A cég dolgozdi néhany kivételtdl eltekintve két napot jarnak be az irodaba egy héten,

ebbdl egy napon a csapat minden tagja kotelezden jelen van, egy napot pedig szabadon
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valaszthatnak. A maradék harom napot tdlthetik otthon, tavmunkaban, vagy be is
jarhatnak, ez mar egyéni preferencia kérdése. A jarvany el6tti idészakban mindenki
bejart, home office csak kivételesesetekben létezett. A szakirodalmi attekintésben
leirtak és az interjik soran kapott valaszok is kettOsséget mutattak. A valaszok
mindegyikében kettdsség volt felfedezhetd. Egyfelél a maganéleti elényok, a munka
rugalmassaga, az idétobblet, ami az ingazas hidnyabol ered pozitivan hatnak a
munkavallalok jolétére. A munka mindsége nem romlott, vagy csak minimalis eltérés
észlelhetd, azonban a kollégak elszigetelodtek egymastdl, ami kihat a csapatszellemre,
és esetenként rontja a hatékonysdgot. A kavézasok, napi csevegések elhintett
informéacioi is segitenek az informécidéaramlasban, azonban arra is van példa, hogy
valaki az irodaban tud kevésbé hatékonyan dolgozni, mert nagyobb csabitads szamara,
hogy a feladatai elvégzése helyett szocialis életet éljen. Erre ellenpélda az, aki otthon
mindent idére befejez és azonnal reagal. Az egyik valaszado hangstlyozta, hogy nem a
szabalyozas szamit, mivel minden embernek mas a megfelel6 munkakornyezet, van, aki
mindig bejar, mert Ugy érzi jol magat, ha emberek kdzott lehet és van, aki inkébb
introvertalt, jobban preferalja az otthoni munkavégzést. Egy valaszado6 azon felil, hogy
a munkéahoz val6 hozzaallas kényelmesebbé tételét javulasnak tekintette, ellenzi az
otthoni munkavégzést, mivel tal soknak tartja az otthoni kisértéseket, amit elterelik a
figyelmet. A tébbség azonban kifejezetten nem ellenezte a valtozast, inkdbb a maga Uj

kihivasaival és elonyeivel egy(tt tekintett ra.

A kovetkezd kérdés igy szolt: Mi az, amit a legnagyobb kihivasnak tartasz a munkad
soran. A vélaszokat a szakirodalomban olvasottakkal akartam Gsszevetni, valamint az
esetleges céges problémakra ramutatni. EQy ember kivételével mindenki megemlitette a
megrendel6vel valo kommunikaciot, a megfelelést, az egy kivétel azonban csak a sajat
munkajanak megszervezeéseét talalta nehéznek. A tdbbi valaszadd kozil egy a csapataért
vallalt felel6sséget, a nyomas atadasanak minimalizalasat és a két oldalra vald
megfelelést emelte ki. Egy masik valaszado inkabb az egyén fejlédésének, a cég €s a
megrendeld szempontjainak egyensulyozésaban talalta a kihivast, mig az utolso
valaszad6 a kiilonb6z6 orszagokbdl szarmazo lgyfelekkel valé kommunikécidban lelete
a kihivast, kulturdlis kilonbségek athidalasat tartja nehéznek, valamint az ezen

kiilonbségekbdl adddo félreértéseket. A szakirodalmi attekintésben is vezetdi
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Kihivasként szerepel ez a tobb irdnyba valdo megfelelés, mindenki érdekeének a

képviselése.

Utoljara arr6l kértem ki a csapatvezetok véleményét, hogy a dolgozok személyisége és a
kialakult szokasai teszik-e agilissa a ceget, vagy inkabb a keretrendszer. Harman inkabb
az emberek hozzaallasat, rugalmas egytittmiikodését emelték ki, de minden esetben
felhoztdk a keretrendszer szilkségességet is, valamint annak a helyes alkalmazésat. Azt
1s megjegyezték, hogy nem minden miikkddik és mitkkddhet tankonyv szerint, a gyakorlat
sokszor felrugja az elméletet, azonban egy vélemeény szerint pontosan ez teszi agilissa a
céget, hiszen nem réhuzni akarja keretrendszert az aktuélis igényre, hanem a legjobb
megoldasra torekszik. Egy valaszadd szerint az alkalmazésa csak a megfeleld
iparagakban valdsithaté meg, és akkor is inkabb a struktiran mdalik a siker, mivel a
fejleszt6k mas iitemben dolgozndnak, ha maguktol, azonban a tobbség nem is tud mas

rendszert elképzelni, hiszen ebben van a legtdbb tapasztalata.

A mélyinterjun elhangzottakat a kovetkezo tablazatban foglalom gssze:

3.. Tabla: Mélyinterju dsszegzd tibla

Tényezd/kérdéskor Fobb vélemények

Hatékonysagnovelés Retrospektiv;  developer  workshopok;

folyamatok attekintése

Bizalom Elengedhetetlen; hibaztatas elkertlése;
meghallgatés; szakmai hozzé&értés
elfogadasa

Hibakezelés Nincs hibaztatas, Ujra tervezés; javitas

Céges kultura 2-en koOzvetett modon jarultak hozzg;

folyamatok kialakitasa; transzparencia

novelése; dicsérd kultura

37




Vezetési stilus fejlodése a csapathoz

igazodva

Egy f6 masokat igazitott magahoz;

tlrelem; szigoribba valés; csapatért valo
bizalom;

kiallas; ndvekedett

mikromenedzselés megsziinése

Csapat eszkoztaranak ismerete &

Egyén fejlodésének kovetése

Fontos az ismerete, fejlédés nyomon

kovetése; dokumentalasa; fejlodési

tertletek meghatarozasa

Onképzés

Soft  skillek,

nyelvtudas fejlesztése; egyetemi képzés;

online tartalmak; angol

kollégakkal val6 egyeztetés

Egyéni motivaciok

Fontosnak tartjdk és igyekeznek a
feladatkiosztasnal figyelembe venni, de a

projekt jellege nem mindig engedni

Egyén vagy keretrendszer agilis?

Tobbségi vélemény, hogy az emberek

hozzaallasatol  agilis, azonban a

keretrendszer is sziikséges

Napi kihivasok

Megrendeldvel valdé kommunikécio; tobb

irdnyba valo megfelelés kényszere

Home office

+ 1d6tobblet; rugalmassag; munkavallaldk
joléte; egyes személyiségekhez jobban
illik

- csapatszellem; informéacidaramlas

hatékonysaganak romlésa; kisértések;

onfegyelem fokozott szlikségessége

Forras: sajat adatok, 2023
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5 KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A kérddiv egyéb megjegyzések rovataban felmeriilé kommentek alapjan és a sajat
tapasztalataim alapjan is az informaci6aramlas javitasa elére vezet6 lenne. A probléma
Osszetett, hiszen a cég kis mérete egyfeldl csokkenti az informaciok hosszi szolgalati
lancon val6 &thaladasaval jaro torzulést, informacioveszteseget, ugyanakkor mivel
nincsen minden adott feladatkdrre feltétlentl kilon kolléga, ezért a menedzsment vallal
at nagyobb vallalatok esetében kilén munkakorben ellatott feladatokat,
dokumentacidkat, a sajat feladatkoron felil is, igy a megndvekedett mennyiségi
munkamennyiség a részinforméaciok elvesztéséhez vezet. Az egyes csapatok szeparéltan
dolgoznak, teljesen mas kaliberli termékeken, viszonylag ritka a csapatkozi
kommunikacid, ennek ellenére az eszk6zok és mddszerek, valamint a csapaton belili
sikerek megosztasa nagyobb szerepet is kaphatna. Természetesen erre van pozitiv
ellenpelda is, hiszen voltak olyan proaktiv kollégak, akik ceges szinten értek el
eszkdzokben, modszerekben valtozast, pusztan a jo példa mutatdsaval és a jo hir

terjesztésével.

A home-office arnyoldala mellett fontos figyelembe venni a dolgozo6i véleményeket,
hiszen a 23 kitolté koziil 18 a munkat és 14 a kozérzetet segit6 koriilménynek tekintette,
hogy heti t6bbszor otthonrdl dolgozhat. A vélaszadok 78%-a gy gondolja, hogy a
munkdjat is segiti az, hogy a sajat otthona kényelmébdl dolgozhat, azonban arra is
felmerul az igény, hogy a kollégdk tdbbet jarjanak be. A mélyinterjuk soran
elhangzottak alapjdn bar az elvégzett munka mennyisége €s mindsége szamottevOen
nem romlott, a csapat Osszetartasa azonban sériilt. Az agilis mikodés egyik feltétele a
valtozasokhoz valé alkalmazkodas, a teljes tivmunkara majd a hibrid rendre val6 atallas
is azt mutatja, hogy a cég képes a valtozasokra gyorsan reagalni, majd finom hangolni,
miutan a dontések eredménye mar lathatd. Ez abban is meglatszik, hogy a csapatépit6 és
munkaidd utdni Osszejovetelek szamat igyekeznek novelni, ezeken az eseményeken
azonban nem jelent meg mindenki, mivel ink&bb a csaladjaval tolti az idejét. A
csapatkohézio novelését esetlegesen segithetnék a nap kozben tartott rovid csapatépitd
gyakorlatok is problémamegold6 csoportos jatékok, mint példaul szabaduldszoba szerii
jatekok, rejtvények, amelyek megoldasahoz minden csapattagra sziikség van. A

rovidség koltség, a nap kozben tartas pedig jelenlét szempontjabol fontos.
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A mélyinterju tapasztalatai alapjan elmondhatd, hogy a vezetdnek Osszetett feladatokkal
rendelkeznek, egyensulyt kell tartaniuk a vevdi igények és a csapat érdekei kozott,
folyamatos megfigyelés alatt kell tartaniuk a csapatot és a terméket, anélkil, hogy a
vezetési stilusuk karositana a moralt vagy veszélyeztetné a projekt érdekeit. A team
leadek més és mas személyiségekkel rendelkeznek, mas kihivasokat emlitenek a
munkajuk sordn, mas hozzaallassal és mas modszerekkel kdzelitik meg a problémaékat.
Az eltéré tényezok mellett azonban szdmos kozds pont is fellelhetd. Minden vezetd
torekszik a sajat és masok tudasat is figyelemmel kisérni, fejleszteni a fejlesztendd
pontokat, egyes vezetok ezt komoly dokumentacidval és utokovetéssel és rendszeres a
fejlodéssel kapcsolatos visszajelzésekkel érik el, masok pedig kevésbé szigort

menetrend szerint, de szintén kitérnek a fejlddés témadjara.

A megkérdezett vezeték mind fontosnak tartottdk, hogy a sajat soft-skilljeiket
fejlesszék, valamint azt is, hogy a masokkal vald egyiittmiikodésben a lehetd
legtiirelmesebbek és megértdek legyenek, annak ellenére is, hogy az ligyféligényeknek
vald megfelelés stressze rajtuk csattan. Nem lathattam r4d minden csapat belsd
miikodésére, azonban a csapatvezetdm minden esetben tdmogatta a kreativ hozzaallast,
és mindig 0j, hatékonyabb mddokat keresett egy adott feladat megoldésara, €s ezeket az
ujitdsokat meg is osztotta. Céges vezetdi kultira szintjén kiemelt szerepet kap a dicséret
és a hibak kezelése. A vezetdok odafigyelnek, hogy az adott kolléga tapasztalati
szintj¢hez mérten értékeljék a munkajat, ravilagitanak a még sziikséges fejlodési
pontokra, de minden esetben hangsllyozzék az elért sikerek fontossagat is. A
programozas kritikus gondolkodast igényel, ezért a fejleszték hajlamosak sajat
magukkal szemben is irredlis elvardsokat tdmasztani, ezért a vezetdi feladat része
bemutatni, hogy mi az, ami objektiven fejlédést igényld teriilet, ugyanakkor motivalni
az egyéneket azzal, hogy ravilagitanak a teljesitménytkre. A hibaztatast pedig nem csak
a vezetOk keriilik, hanem a csapaton beliil is elejét veszik annak, hogy a lehetd
legnagyobb pszichologiai biztonsagot tudjak biztositani a kollégaknak, ezzel el6idézve

tanulashoz megfelel6 kornyezetet.

A szakmai gyakorlatom soran a legnagyobb hangsulyt az &sszetett feladatok
leegyszertisitése €s annak tartalmanak ataddsa kapta. Vezetdéi oldalrol ehhez szdmos

vizualizacios eszkdzt, mddszert és tandcsot kaptam. A vezetdk agilitdsanak egyik
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legmeghatarozobb része a komplex gondolatok atadésa, hiszen 6k kozvetitik az tigyfél
igényeket, és allitjdk dssze a sprint feladatait. Képesnek kell lenniiik megeérteni ezeket
az igényeket, eldonteni, hogy mi az, ami megvaldsithatd és kelld erdsséggel
kommunikalni a megrendelé felé amennyiben kivitelezhetetlen az igénye. Feladatuk
feleldsséget vallalni, mind a megrendeld felé mind pedig a cégvezetd felé, akkor is, ha a
csapatuk jelen van és megkerdezésre keril a becslések sorén, segit meghozni a szakmai
dontéseket, hiaba van a vezetének vétdjoga, gyakran az iigyfelekkel valo
kommunikécidba is bevonasra keriilnek a csapattagok, hiszen 6k rendelkeznek a legtobb
informacioval a fejlesztéssel kapcsolatban. Az egyik mélyinterju sordn ez a kettésség

keriilt megfogalmazésra, a siker mindig a csapat érdeme, a kudarc a vezetd feleldssége.

A cégen bellli agilitas vizsgalata toébb akadalyba is 0tkozik, hiszen a teljes cégre
vonatkozo kovetkeztetéseket igen nehéz levonni, mivel az egyes csapatok és a Team
leadek igen magas autonomiat élveznek, ezért az agilitas alkalmazésa, is eltér, van olyan
csapat, ahol jobban miikddik és van, ahol kevésbe jol, minden csapatnak megvan a
maga erdssége és gyengesége. Egyes esetekben a projektek mivoltabol adodéan nem
lehet vagy érdemes mindent a tankdnyvi példa szerint kivitelezni, sem pedig val6ban
gyors alkalmazkodasra képes szervezetet kialakitani anélkil, hogy a cég igényeihez
igazitandnk a keretrendszert, ahelyett, hogy olyan médon formélnank azt, ahogyan a
leghatékonyabba teszi a miikodést. A kutatds soran fontosnak tartottam ugy kialakitani a
kérdéseket, hogy a legnagyobb valdszinliséggel érkezzenek Oszinte valaszok, igy nem
tartottam elonyOsnek tul specifikus kérdéseket feltenni, amik megakadalyozndk az

anonimitas megOrzését. Ezért csapatokra sem lehetséges lebontani a véalaszokat.

A cégen bellli agilitads legnagyobb részben a csapatokba vetett bizalmon latszik meg,
hiszen autondom modon hozhatnak dontést a csapatok, a fejlédési litemiik a vezetOkre
van bizva, a mikromenedzselést igyekszik mindenki elkertlni, mivel altalanos
feltételezés, hogy a kiosztott feladat megoldasara alkalmas a kolléga, és jelzi,
amennyiben mégsem. A csapatok Osszeallitasa soran minden esetben kitétel volt a
szakmai valtozatossag mind tapasztalati mind technoldgiai tudasban, azonban a
csapaton kivuli kommunikéacié is létrejon, mivel a cég kis mérete miatt kdnnyebb

atlatni, kihez fordulhatnak.
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Altalanossagban elmondhatd, hogy az egyének megszokottnak tekintik az igények és
kovetelmények  folytonos  valtozésat, a  szamitdstechnikai  munkahelyeken
szocializaltodnak, igy az agilis szemlélet és mddszerek a tobbség szamara teljesen
természetesek. A ceremoniak megtartasa csapatfiiggd, a vezetok elmondasa alapjan nem
mindig a tankonyvi elméletnek megfeleld, a folyamatokat a projekt és a csapat
érdekeihez igazitjak, el6térbe helyezik az eredményeket a folyamatokkal szemben. Az

ugyfelekkel valo kommunikacio és a szallitasok is gyakoriak.

Az agilitds jelenléte a céges felfogasban leginkabb a fejlodéssel kapcsolatban
mutatkozik meg, mivel a folyamatok és az egyének fejlddése minden csapatvezetd
elmondésa alapjan fontos. A cég boviilni szeretne, valamint szdmos piac felé¢ nyit,
emellett pedig részt vesz kutatdsokban, kutatdsok segitésére szoftvert is fejleszt.
Amennyiben éppen nem alkalmaz egy 10 technologidt, a fejlesztdk megosztjak
egymassal az arrol olvasottakat, nyomon kdvetik a piac alakulasat, a cég nem elzéarkozik

az innovaciotol, inkdbb igyekszik azzal mozogni, a megfeleld idoben alkalmazni azt.

Végezetiil az egyénekhez vald hozzdéllasban mutatkozik meg erdteljesen az agilis
alapelvek alkalmazésa. A kis csapatméretek lehetdvé teszik, hogy a vezetdk gyakran
letiljenek a csapattagokkal atbeszélni a fejlédésiiket, ezaltal képesek motivalni is 6ket. A
kornyezet kialakitasdban fontos szerepe volt a kényelemnek, a menedzsment a
stilusdban pedig kollektiven megértésre torekszik, valamint az egyéni érdekeket is

képviselve igyekszik dontéseket hozni, feladatokat kiosztani.
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6 OSSZEFOGLALAS

Az agilis keretrendszer és értékrendszer szdmos teriileten megmutatkozik a vevdvel
valé gyakori kommunikacioban és szallitasban, amint az inkrementumokban valo
munkavégzés tesz lehetévé, a minimalizalt dokumentécidban jelenik meg szembetiin
modon elsé pillantasra. Azonban a szemlélet a decentralizalt dontéshozatalban, az
egyénekre fektetett hangslUlyban és a csapattagok szakmai hozzéértésében valo
megbizasban kezd kibontakozni. Az igazi eréssége egyén ¢€s csapat szinten azonban a
tanuldsra fektetett hangsulyban mutatkozik meg leginkabb, hiszen a szemlélet
fokuszaban a véltozasok, valamint az ezzel jar6 hibak hibaztatas nélkili kezelése all,
valamint a vezet6k inkabb tamogatdé ¢és akadalyelharito jelenléte, és a csapat
mitkodésének folyamatos finomhangolasabol szarmazd elényok tehetik érdemesse az

alkalmazast.

A vizsgalt cég szoftverfejlesztéssel foglalkozik, igy nem meglepé az agilitas
alkalmazasa, annak részleteire mélyinterjikon ¢és kérddiveken keresztiill mutat
betekintést a dolgozat. A cég dolgozoi a kérdbivek soran 7-es Likert skalat alkalmazva
nyilvanitottak ki véleményiiket. A vizsgalt szempontok kozil a legjobb értékeléssel,
6,17-es Osszesitett atlagpontszdmmal a munkatarsak felé adott és tolikk kapott bizalom
rendelkezett, ezt koOvette a megoldasfokuszd hibakezelés, 5,8-as atlagértékeléssel,
valamint a dontéshozatalban valé részvétel 5,5-6s altaggal. Az agilis személetméd
hasznossagat atlag 5,43-ra, a hierarchia lapossagat pedig 4,9-re. A harom legrosszabb
értékelést a Daily stadnupok motivacids ereje érte el 4-es atlaggal, csapatokra jellemz6
észlelt szinergia 4,5-6s atlagot mutatott, a két eredményt az informacidaramlas
mindésége elézte meg 4,7-es atlaggal. A dolgozék magas bizalommal rendelkeznek
egymas felé, a hibak megoldasara fektetik a hangsulyt, valamint aktiv résztvevoi a cég
dontéseinek. A dolgozok legpozitivabban a daily standupokat értékelték a ceremoniak
kozul, annak ellenére is, hogy a motivacids erejét semlegesre értékelték. A home office
lehetOségét tartottdk a valaszadok a 78,26%-a tartotta munkat segité koriilménynek a

tdvmunka lehetOségét.

A modszertanon felll is, inkabb az egyénekhez vald hozzaallasban mutatkozott meg

leginkabb a szemlélet, hiszen a menedzsment tagjai a mélyinterjuk soran a megértest, az
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egyének fejlodését és a hibak természetesnek kezelését egymastol fliggetlendl
hangsulyoztdk munkajukban. Véalaszaikban érteknek tartottdk a tanuldst, mind egyéni
fejlédésiik szempontjabol, szoft-skillek fejleszteésével és ipardgi szaktudas névelésével
igyekeztek jobb vezetévé valni valaszaik alapjan, mindemellett azonban a csapatuk
tagjainak is fejlodési terveket allitottak Ossze, amelyet a feladatok kiadasa sordn
lehetdség szerint igyekeztek is figyelembe venni. Bevalldsuk alapjan nehézséget
munkdjuk sordn a megrendelé érdekeinek Osszeegyeztetése jelentette a csapat
érdekeivel. A home officer6l alkotott véleménytiik kettds volt, a produktivitdsban nem
észleltek szamottevé kiilonbséget, azonban a csapattagok eltavolodtak egymastol,

elszigetelddtek.

Osszességében a cég agilitisa legerdsebben a cég munkavallalokhoz vald

hozzaallasaban fedezheto fel.
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MELLEKLETEK

1.1 Kérdoiv kérdései:

9.

A Pro-sharp Hungary kft-nél dolgozol jelenleg?

Tisztaban vagy azzal, hogy agilis szemléletii cégben dolgozol?

Mennyire tartod hasznosnak az agilis szemléletmodot napi munkad soran?
Mennyire tartod laposnak a szervezeti hierarchiat?

Mennyire érzed Ugy, hogy részt vehetsz a dontésekben, a véleményed szamit a
dontéshozatal soran?

Az alabbiak koziil melyik kornyezeti tényezét érzed ugy, hogy segitik a
munkad?

Nyitott iroda

Sok ablak

Home office

Irodai allatok

Masszazsfotel

Kavé, idito, nassolni valok

O o 0o o o O oog

Egyéb...
Az alabbiak koziil melyik kornyezeti tényezot érzed ugy, hogy segitik a
kdzérzeted a mindnapok soran?
Nyitott iroda
Sok ablak

Home office

[

[

[

7 Irodai allatok
1 Masszazsfotel

[0 Kavé, idito, nassolni valok

1 Egyéb...

Mennyire érzed Ugy, hogy a csapatodra jellemz0 a szinergia hatas? (Szinergia
hatas=a csapattagok egyiittmiikodése nagyobb 0sszeredményt hoz létre, mintha
az egyének kilon-kilon végzett munkajat 6sszeadnank)

Mi a véleményed a daily standupokrol?



10.
11.
12.

13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.

Mi a véleményed a retrospektivekrol?

Mi a véleményed a Sprint review-rol?

Mennyire motival, hogy a Daily standupon beszdmolsz az el6z6 napi
munkadrol?

Véleményed szerint miért mitkddik jol a csapatod?

Véleményed szerint miben kéne valtoztatnia a csapatodnak, hogy hatékonyabb
legyen?

Az élethosszig tarto tanulast mennyire mondanad céges értéknek?

Mennyire érzed Ugy, hogy bizalommal &llnak hozzad a munkatarsaid?

Mennyire bizol a munkatérsaidban?

Hiba esetén mennyire érzed ugy, hogy inkabb megoldasfékuszu a céges kultdra?

Mennyire gondolod informéacidaramlast jonak a cégen belll?

1.2 Mélyinterju kerdései:

© a k~ w e

10.
11.

(Milyen feleldsségi korrel rendelkezel?)

Hany f6s csapatban dolgozol? Milyen a csapat dsszetétele?

Mit teszel a csapatod hatékonysaganak ndvelése érdekeében?

Hogyan kezeli a hibakat a csapatod?

Mit tapasztaltal, milyen irdnyba befolyasolta a home office a munkavégzést?
Van olyan személyiségjegyed, amely pozitiv irdnyba fejlédott a csapatoddal
valo egylittmiikodésednek koszonhetéen?

Reészt vettél-e a ceges kultura kialakitasaban, és ha igen, miben?

Valtoztattadl a vezetési stilusodon, modszereiden, hogy a csapatodhoz jobban
igazodhass? Ha igen miért?

Fontosnak tartod-e, hogy képezd magad és tisztaban legyél a csapatod altal
hasznalt eszkdzokkel?

Ha képzed magad, azt milyen formaban teszed?

Nyomon koveted a csapatodban, hogy kinek milyen tudasa van, esetleg

javaslatot is teszel vagy lehetOséget biztositasz a fejlédésre? Ha igen hogyan?



12. Mennyire tartod fontosnak, hogy a csapaton belil kialakuljon és fennmaradjon a
bizalom? Milyen intézkedéseket teszel ennek érekében?

13. Mennyire tartod fontosnak, hogy az egyének céljait és motivacioit figyelembe
vedd a feladatok kiosztasa soran?

14. Szerinted a dolgozok személyisége és kialakult szokésa teszi agilissa a céget
vagy inkébb a keretrendszer (scrum, stb.)?

15. Mi az, amit a legnagyobb kihivasnak tartasz a munkad soran?



TARTALMI KIVONAT

A szakdolgozat téméjaban az agilitast vizsgalja, azon a belll is a f6 tevékenységében
szamitdgépes programozassal foglalkozo Pro-Sharp Hungary Kft. belsé miikodésének
agilis elemeit. Az elemzés célja a cégen beliili agilis jegyek miikodésének a vizsgalata
volt, a dolgozdi véleményeken és tapasztalatokon keresztill. A kutatas soran kérdéives
megkérdezésre keriltek a cég dolgozoi, a csapatvezetdk pedig mélyinterjukat adtak a
vezetOi szerepiikkel és a céges kultaraval kapcsolatban. A kutatasban csak és kizardlag
a Pro-Sharp Hungary Kft. dolgoz6i vettek részt, akik tdlnyomo részt
szoftverfejlesztéssel foglalkoz6é programozdk és tesztel6k. A vezetdk altal szolgaltatott
informéciok, valamint a dolgozéi vélemények Osszevetésével torténd elemzés
eredménye sordn beigazolddott, hogy a cég nem csak bevallasa alapjan muikodik
agilisan, a dolgozat részletezi a tapasztalatokat az agilitas alkalmazasnak elényeit,

valamint tartalmaz egy javaslattételt is az esetleges fejlodésre.

SUMMARY

The Thesis details the agile mechanisms especially the agile workings of Pro-Sharp
Hungary LLD, a software engineering company. The goal of the analysis was to find
the agile methods used by the company through the employee opinions and experiences.
During the research the employees gave answers to a questionnaire and the team lead
participated in an interview answering questions about their leadership roles and the
company culture. Among the questioned there were only current employees of Pro-
Sharp Hungary LLD, among which are primarily Developers and Quality analyst
specialists. Based on the information provided by the Team leads and the answers
collected from the workers the conclusion was that the company not only claims to be
agile but also practices agile methodologies. The thesis details the pros of this company

using agile methodologies and gives suggestions for possible development.



