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      O autorze


      Joel Spolsky jest znanym na całym świecie ekspertem w dziedzinie procesów wytwarzania oprogramowania. Jego witryna internetowa zatytułowana Joel on Software (www.joelonsoftware.com) jest wyjątkowo popularnym miejscem odwiedzanym przez programistów z wielu krajów i jako taka została przetłumaczona na ponad trzydzieści języków. Jako założyciel nowojorskiej firmy Fog Creek Software przyczynił się do powstania produktu FogBugz, czyli popularnego systemu zarządzania projektami, stworzonego z myślą o zespołach programistów. Joel pracował w firmie Microsoft, gdzie jako członek zespołu odpowiedzialnego za arkusz kalkulacyjny Excel projektował język VBA, oraz w firmie Juno Online Services, w której uczestniczył w pracach nad klientem internetowym wykorzystywanym obecnie przez miliony użytkowników. Joel napisał wcześniej dwie książki: User Interface Design for Programmers (Apress, 2001) oraz Zarządzanie projektami informatycznymi (Helion, 2005). Pod jego redakcją powstała też książka Sztuka pisania oprogramowania (Helion, 2007). Joel uzyskał licencjat z przedmiotów ścisłych na kierunku informatyka BS na Uniwersytecie Yale. W przeszłości służył w Armii Izraelskiej jako spadochroniarz i należy do założycieli kibucu Hanaton.

    


    
      Wprowadzenie


      Wyobraźmy sobie tor przeszkód złożony z dziesięciu utrudnień.


      Na starcie pojawia się spora grupa śmiałków. Będą musieli przeskoczyć wysoki mur, przeprawić się mostem linowym, pokonać dół pełen węży itp.


      Dla uproszczenia przyjmijmy, że każda przeszkoda skutecznie eliminuje 50 procent uczestników.


      Jeśli więc bieg zaczyna dwunastu kandydatów, już po pierwszej przeszkodzie w grze pozostanie zaledwie sześciu z nich (pozostałych sześciu zostanie w ten czy inny sposób wyeliminowanych — prawdopodobnie znajdziemy ich mocno poobijanych pod wysokim murem).


      Pozostała szóstka spróbuje swoich sił na moście linowym. Trójka śmiałków w komiczny sposób spadnie z mostu lub zawiśnie w powietrzu zaczepiona nogami o liny — będziemy mogli z niesmakiem obserwować przedmioty wypadające z ich kieszeni. Najprawdopodobniej nie będą to tylko klucze, portfele i monety, ale też tak kompromitujące przedmioty jak gumowe kaczuszki, mirlitony i puzony. Aż trudno uwierzyć, co ludzie noszą w kieszeniach.


      Żaden z kandydatów nawet nie dotrze do ostatniej, dziesiątej przeszkody.


      Gdybyśmy chcieli, aby dokładnie jedna osoba pokonała wszystkie dziesięć przeszkód, musielibyśmy ustawić na starcie 210 (1024) kandydatów.


      Proces zatrudniania największych talentów technicznych jest jak tor przeszkód stopniowo eliminujący kandydatów. Wiele osób nigdy nie słyszało o naszej firmie. Wiele pozostałych kandydatów w ogóle nie wie, że właśnie szukamy pracownika. Pozostali mieszkają w niewłaściwym mieście. Jeszcze inni nie dysponują niezbędnymi wizami. Inni wysyłają co prawda swoje aplikacje, ale czytający je John ma zwyczaj odruchowego wyrzucania zgłoszeń od absolwentów szkół, z którymi jego szkoła przegrywała w rozgrywkach futbolowych. Jeszcze inni docierają co prawda na rozmowę kwalifikacyjną, ale okazują się zupełnie niekompetentni. Znaczna część spośród pozostałej grupy jest całkiem dobra, jednak wybiera inne oferty pracy. Pozostali kandydaci, którzy nie rozważają alternatywnych propozycji, są wyjątkowo zażenowani odrapaną, szarą farbą na ścianach i dokuczliwymi jarzeniówkami w docelowym miejscu pracy. Garstka kandydatów, którym nie przeszkadza praca w otwartych boksach, nie bardzo chce spędzić resztę życia w firmie produkującej bomby burzące bunkry. Nie chodzi o to, że widzą coś złego w bombach do burzenia bunkrów — to po prostu nie jest zajęcie dla nich. Mięczaki!


      Porównywanie procesu rekrutacji do toru przeszkód początkowo jest dość przygnębiające. Trudno jednak znaleźć lepszą analogię. Czy naprawdę zatrudnienie trzech programistów nie jest możliwe, jeśli nie otrzymamy zgłoszeń od trzech tysięcy kandydatów?


      Istnieje jednak promyk nadziei — jasna strona tych ponurych, niezbadanych zawiłości matematycznych. Jeśli usuniemy jedną przeszkodę — tak, tylko jedną! — będziemy mogli podwoić liczbę zatrudnianych kandydatów. A jeśli zrezygnujemy z dwóch przeszkód, liczba kandydatów, która pokona wszystkie przeszkody, wzrośnie czterokrotnie. Możemy w ten sposób eliminować kolejne utrudnienia.


      Okazuje się jednak, że nie tędy prowadzi droga do sukcesu. Nie istnieje jeden magiczny zabieg, który rozwiązywałby wszystkie problemy związane z rekrutacją i umożliwiłby zatrudnienie doskonałych programistów choćby od jutra. Powinniśmy postrzegać cały ten proces jako jeden tor przeszkód i uważnie przeanalizować szansę wyeliminowania możliwie wielu utrudnień. Warto poświęcić uwagę każdej z nich, ponieważ wszystkie są równie ważne.


      Każdy, kto pracuje na stanowisku specjalisty ds. rekrutacji lub dowolnym stanowisku związanym z zasobami ludzkimi, z czasem zaczyna dostrzegać pewien problem. Co ciekawe, ten sam problem dotyczy pracowników tytułowanych Pan i Naczelny Władca, Przewodniczący Imperium, Królowa Wszystkich Pszczół. Zdarza się, że przeszkody w procesie rekrutacji najzwyczajniej w świecie nie wynikają z błędów osób odpowiedzialnych za rekrutację. Co więcej, osoby te mogą w ogóle nie mieć wpływu na wspomniane czynniki. Jeśli kandydaci nie chcą dla nas pracować, ponieważ nie mają ochoty siedzieć w głośnej, ciemnej, pozbawionej okien sali z otwartymi boksami i migającymi jarzeniówkami, ze starymi, postrzępionymi dywanami z wyczuwalnym zapachem pleśni, problem nie dotyczy rekrutacji jako takiej, prawda? Przykro mi — wiem, że to nie Twoja wina, ale to z pewnością Twój problem. Spełnienie znacznej części warunków, które zostaną omówione w tej książce i które decydują o możliwości zatrudniania najlepszych programistów, wykracza poza możliwości szeregowego pracownika odpowiedzialnego za rekrutację. Co więcej, wielu z tych warunków nie może spełnić nawet sam prezes.


      Nie wszystko stracone. Musimy przynajmniej mieć świadomość istnienia tych przeszkód, aby wiedzieć, za jakimi zmianami lobbować. Jeśli napotykamy trudności z zatrudnianiem najbardziej atrakcyjnych kandydatów, ponieważ siedziba firmy jest odrażająca, powinniśmy — mimo że to nie należy do obowiązków osób odpowiedzialnych za rekrutację — zrobić wszystko, aby choćby siłą wedrzeć się na zebranie poświęcone wyborowi miejsca nowego biura. Jeśli siedziba firmy znajduje się w miejscu zupełnie nieatrakcyjnym z perspektywy najzdolniejszych absolwentów college’u, warto o tym powiedzieć prezesowi narzekającemu na niską jakość nadsyłanych aplikacji. W tym samym czasie można z powodzeniem pracować nad tymi elementami toru przeszkód, które podlegają naszej kontroli — pozytywne rezultaty równolegle do wprowadzanych usprawnień powinny być widoczne dość szybko.


      Historia powstania tej książki


      Dawno temu, a konkretnie w 2000 roku, opublikowałem w swojej witrynie internetowej kontrowersyjny artykuł zatytułowany Whaddaya mean, you can’t find programmers?[1].


      W tamtym czasie pierwszy bum na dot-comy trwał w najlepsze, zatem zapotrzebowanie na programistów aplikacji internetowych było na tyle duże, że wiele dużych koncernów decydowało się na korzystanie z usług firm consultingowych z branży IT, którym były skłonne płacić 200 czy 300 dolarów za godzinę pracy przeciętnych koderów HTML-a. Jak grzyby po deszczu pojawiły się nowe korporacje consultingowe, zatrudniające 22-letnich absolwentów college’ów, których kompetencje ograniczały się do znajomości edytora FrontPage. Pracownicy zarabiali po około 40 dolarów za godzinę, natomiast ich pracodawcy nierzadko obciążali swoich klientów stawką 250 dolarów.


      Z artykułu wynikało, że firmy, które płacą programistom godziwe wynagrodzenia, oferują wygodne, przestronne biura i kierują do potencjalnych kandydatów właściwe komunikaty, nie powinny mieć najmniejszego problemu ze znalezieniem dobrych pracowników.


      Niedługo po napisaniu tego artykułu pękła pierwsza bańka spółek internetowych — dla branży technologicznej było to zdarzenie porównywalne do wojny nuklearnej. Tysiące programistów, projektantów stron internetowych i producentów, których bezceremonialnie wyrzucono na bruk, nie zdawały sobie nawet sprawy z tego, że wynagrodzenie na poziomie 60 tys. dolarów nigdy nie było naturalną płacą dla absolwentów college’ów specjalizujących się w filologii, których umiejętności techniczne ograniczały się do tworzenia osobistych stron w Geocities. Programiści byli wówczas skłonni przyjąć każdą ofertę pracy pojawiającą się na rynku, nawet w (zatykamy nos) nienawidzonym Microsofcie (mamy dreszcze). Przez kolejne trzy czy cztery lata czułem spore zakłopotanie z powodu mojego bezdusznego artykułu, którego treść nijak nie miała się do ówczesnego losu programistów — zarówno ci utalentowani, jak i ci pozbawieni talentu nierzadko musieli wprowadzać się z powrotem do rodziców i podejmować pracę w sieci artykułów biurowych Staples.


      Niedawno wróciłem do artykułu i zdałem sobie sprawę z tego, że pisząc go, nie miałem zielonego pojęcia, o czym mówię. Miałem co prawda kilka pomysłów, jak zatrudniać programistów, jednak brakowało mi choćby szczątkowych doświadczeń praktycznych.


      Od sześciu lat wraz ze swoim przyjacielem Michaelem budujemy własną firmę produkującą oprogramowanie. Od samego początku wspólnej działalności nie mieliśmy wątpliwości, że najważniejszym czynnikiem decydującym o powodzeniu tego przedsięwzięcia jest zatrudnianie doskonałych ludzi. Wiedzieliśmy to, zanim zdecydowaliśmy o rodzaju oprogramowania, które będziemy tworzyć. Przez te wszystkie lata nieustannie koncentrowaliśmy się na poszukiwaniu najlepszych programistów i przekonywaniu ich do pracy dla nas (robiliśmy to nawet wtedy, gdy nie mogliśmy sobie pozwolić na zatrudnienie kogokolwiek). Popełniliśmy oczywiście sporo błędów i bardzo wiele się nauczyliśmy, jednak dzięki tym wszystkim wysiłkom mogę śmiało stwierdzić, że właśnie zatrudnianie świetnych ludzi jest jedynym problemem, z którym firma Fog Creek poradziła sobie raz na zawsze. Wiem teraz nieporównanie więcej o całym procesie rekrutacji najbardziej utalentowanych programistów niż w czasie, kiedy pisałem wspomniany artykuł, którego dzisiejsza lektura jest dla mnie lekcją wstydu i pokory.


      W ostatnim roku mogliśmy obserwować jeszcze inną istotną zmianę — mroźna zima dobiega końca. Wracają inwestycje w przedsięwzięcia technologiczne. Powstaje mnóstwo nowych firm, a większość przedsiębiorstw technologicznych o ugruntowanej pozycji ponownie zaczyna masowo zatrudniać programistów. Praktycznie każda firma poszukująca nowych programistów ma bardzo długą listę wakatów. Pozostałe firmy (w większości małe, istniejące od niedawna przedsiębiorstwa) właśnie bogacą się, sprzedając klientom swoje pierwsze produkty. Mamy więc do czynienia z dużo lepszą sytuacją niż w roku 2000. Z moich obserwacji wynika, że największe zapotrzebowanie wykazują firmy dysponujące mnóstwem pieniędzy i klientów, które zatrudniają programistów z myślą o ponownym zainwestowaniu zgromadzonych środków i własnym rozwoju. Nie mam wrażenia, by rynek ponownie zdominowały firmy zakładane przez nierozważnych inwestorów, gotowe już na starcie zatrudniać po 170 pracowników (i traktować to jako coś zupełnie naturalnego).


      Menedżerowie, przedsiębiorcy i szefowie działów kadr, którzy już dawno przekonali się, że kluczem do sukcesu jest zatrudnianie doskonałych programistów, także dzisiaj zaczynają zastanawiać się, dlaczego zapełnienie wszystkich tych wakatów jest takie trudne. Napisałem tę książkę w nadziei, że w ten sposób mogę odpokutować swoje winy z czasów, w których ukazał się mój pierwszy artykuł na ten temat.


      Mam też nadzieję, że niniejsza książka ułatwi Czytelnikowi przekształcenie swojej organizacji w doskonałe miejsce pracy i — tym samym — przyczyni się (choćby w minimalnym stopniu) do wzrostu poziomu szczęścia na świecie.


      
        [1] W normalnych okolicznościach zamieściłbym tutaj adres URL przytoczonego artykułu. Ponieważ jednak tekst jest dość stary i napisałem go w latach młodości, po czasie wydaje mi się po prostu żałosny. Artykuł wciąż można znaleźć w internecie, co szczerze odradzam.
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      Rozdział 1

      Osiąganie najwyższych tonów


      W marcu 2000 roku założyłem witrynę internetową Joel on Software[1]. Zdecydowałem się na ten krok powodowany przekonaniem, że większość ludzi błędnie zakłada, iż osiąganie sukcesów biznesowych w świecie oprogramowania nie jest możliwe bez jakiejś szczególnej idei:


      Powszechnie uważa się, że celem tworzenia i rozwoju firmy zajmującej się budową oprogramowania jest wypracowanie koncepcji, która pozwoli rozwiązać do tej pory nierozwiązywalny problem, zaimplementować to rozwiązanie i zbić fortunę. Będziemy określali to założenie mianem wiary w możliwość skonstruowania lepszej pułapki na myszy. W rzeczywistości jednak celem firm produkujących oprogramowanie powinna być sprawna konwersja kapitału na działające oprogramowanie.[2]


      Przez ostatnie pięć lat miałem okazję konfrontować tę teorię z rzeczywistością. Formułę firmy Fog Creek Software, którą założyłem wraz z Michaelem Pryorem we wrześniu 2000 roku, można by podsumować w czterech krokach:
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      Była to dość wygodna koncepcja, szczególnie zważywszy na rzeczywisty cel, który nam wówczas przyświecał — postanowiliśmy stworzyć firmę wytwarzającą oprogramowanie, w której sami chcielibyśmy pracować. Wierzyłem wtedy, że dobre warunki pracy (co można by wyrazić marketingowym sloganem: „firmy, w której będą chcieli pracować najlepsi programiści na świecie”) będą przekładały się na zyski równie naturalnie, jak czekolada prowadzi do otyłości i jak seks w grach wideo (choćby w wydaniu kreskówkowym) wywołuje strzelaniny w miejscach publicznych.


      Dzisiaj chciałbym jednak znaleźć odpowiedź na zaledwie jedno pytanie — jeśli to jedno założenie okaże się fałszywe, cała przytoczona teoria legnie w gruzach. Pytanie brzmi: czy mówienie o zatrudnianiu „najlepszych programistów” w ogóle ma sens? Czy różnice dzielące współczesnych programistów są na tyle duże, aby ich wybór miał jakiekolwiek znacznie?


      Być może odpowiedź na to pytanie jest oczywista dla nas, ale nie brakuje ludzi, którzy oczekują dowiedzenia słuszności tego założenia.


      Kilka lat temu pewna większa firma rozważała zakup firmy Fog Creek. Kiedy jednak usłyszałem, jak CEO tamtej firmy wyraża swoją dezaprobatę dla koncepcji zatrudniania najlepszych programistów, zdałem sobie sprawę z tego, że po przejęciu moja firma straciłaby zdolność sprawnego działania. Posłużył się on nawet biblijną metaforą: potrzebujemy jednego króla Dawida i armii żołnierzy, których zadanie będzie sprowadzało się do wypełniania rozkazów. Zaraz potem cena akcji jego firmy spadła z 20 do 5 dolarów, zatem nasza odmowa okazała się słusznym posunięciem. Trudno jednak zrzucać całą winę na wspomniane porównanie do króla Dawida.


      W świecie dziennikarzy biznesowych przyzwyczajonych do powielania gotowych informacji i wielkich firm korzystających z usług przepłacanych konsultantów (których zadaniem jest myślenie za swoich pryncypałów) panuje przekonanie, że najważniejsze jest cięcie kosztów związanych z utrzymaniem programistów.


      W niektórych branżach koszty są ważniejsze od jakości. Sieć Wal-Mart urosła do rozmiarów największej korporacji na Ziemi, ponieważ sprzedaje tanie, ale niekoniecznie dobre produkty. Gdyby sklepy Wal-Mart podjęły próbę sprzedaży towarów wysokiej jakości, ich koszty poszybowałyby w górę, zatem cała przewaga wypracowana nad konkurencją (w wymiarze oferowanej ceny) zostałaby zaprzepaszczona. Gdyby na przykład spróbowali sprzedawać podkolanówki, które nie niszczyłyby się wskutek codziennego używania (w tym prania w pralce automatycznej), musieliby sięgnąć po rozmaite kosztowne komponenty, na przykład bawełnę, co musiałoby przełożyć się na koszt każdej sprzedawanej pary.


      Dlaczego w takim razie w świecie oprogramowania nie ma miejsca dla producentów kierujących się przede wszystkim ograniczaniem kosztów? Dla kogoś, kto korzysta wyłącznie z usług najtańszych programistów? (Przypomnijcie mi, abym zapytał Quarka, jak w praktyce zrealizować plan zwalniania wszystkich dotychczasowych pracowników i szukania ich tańszych zamienników).


      Oto dlaczego — powielanie oprogramowania nic nie kosztuje. Oznacza to, że koszt programistów rozkłada się pomiędzy wszystkie kopie sprzedawanego przez nas oprogramowania. W świecie oprogramowania można podnieść jakość bez przyrostowego zwiększania kosztów każdej sprzedawanej jednostki.


      Rzecz w tym, że projekt generuje wartość szybciej niż koszty.


      Krótko mówiąc, oszczędzanie na programistach powoduje, że tworzone oprogramowanie nie jest nic warte, zatem oszczędności są iluzoryczne.


      Dokładnie tak samo jest w przemyśle rozrywkowym. Warto zatrudnić Brada Pitta do roli w najnowszym filmie, mimo że żąda wysokiej gaży, ponieważ jego wynagrodzenie można rozłożyć na wszystkie te miliony ludzi, które zechcą zobaczyć naszą produkcję właśnie dlatego, że gra tam boski Brad.


      Można też spojrzeć na problem z nieco innej strony — warto zatrudnić Angelinę Jolie do roli w najnowszym filmie, mimo że żąda wysokiej gaży, ponieważ jej wynagrodzenie można rozłożyć na wszystkie te miliony ludzi, które zechcą zobaczyć naszą produkcję właśnie dlatego, że gra tam boska Angelina.


      Wciąż jednak niczego nie dowiodłem. Co właściwie oznacza bycie „najlepszym programistą” i czy rzeczywiście istnieją poważne różnice dzielące jakość oprogramowania tworzonego przez poszczególnych programistów?


      Zacznijmy od zwykłej, tradycyjnej miary produktywności. Zmierzenie produktywności programisty jest dość kłopotliwe — niemal każdą proponowaną miarę (wierszy zdiagnozowanego kodu, punktów funkcji czy liczby argumentów wiersza poleceń) można bez trudu oszukać. Co więcej, uzyskanie konkretnych danych dla wielkich projektów jest wyjątkowo trudne, ponieważ rzadko dwaj programiści otrzymują zlecenie realizacji tego samego zadania.


      Posługuję się danymi zebranymi przez profesora Stanleya Eisenstata z Yale. Stanley Eisenstat rokrocznie prowadzi intensywny kurs programowania CS 323, którego znaczna część jest poświęcona pięciu zadaniom związanym z programowaniem (realizacja każdego z nich zajmowała około dwóch tygodni). Na tym poziomie zadania stawiane studentom wydają się naprawdę trudne — obejmują między innymi implementację powłoki wiersza poleceń systemu Unix czy opracowanie mechanizmu kompresji plików ZLW.


      Studenci na tyle często narzekali na zbyt duże wymagania i ogromne nakłady pracy związane z tymi jednymi zajęciami, że profesor Eisenstat w pewnym momencie zaczął prosić ich o sporządzanie stosownych raportów — wykazu czasu poświęconego na poszczególne zadania. Profesor skrupulatnie gromadził te dane przez wiele lat.


      Poświęciłem sporo czasu na analizę zebranych statystyk — to jedyne znane mi dane opisujące produktywność dziesiątek studentów jednocześnie pracujących nad identycznymi zadaniami przy użyciu tej samej technologii. Mamy więc do czynienia z kontrolowanym eksperymentem.


      Pierwszą rzeczą, którą zrobiłem z tymi danymi, było obliczenie średniej, minimalnej i maksymalnej liczby godzin poświęconych na każde z dwunastu zadań oraz wyznaczenie odchylenia standardowego. Oto wyniki:


      
        
          
            	
              Projekt

            

            	
              Średnia liczba godzin

            

            	
              Minimalna liczba godzin

            

            	
              Maksymalna liczba godzin

            

            	
              Odchylenie standardowe

            
          


          
            	
              CMDLINE99

            

            	
              14,84

            

            	
              4,67

            

            	
              29,25

            

            	
              5,82

            
          


          
            	
              COMPRESS00

            

            	
              33,83

            

            	
              11,58

            

            	
              77,00

            

            	
              14,51

            
          


          
            	
              COMPRESS01

            

            	
              25,78

            

            	
              10,00

            

            	
              48,00

            

            	
              9,96

            
          


          
            	
              COMPRESS99

            

            	
              27,47

            

            	
              6,67

            

            	
              69,50

            

            	
              13,62

            
          


          
            	
              LEXHIST01

            

            	
              17,39

            

            	
              5,50

            

            	
              39,25

            

            	
              7,39

            
          


          
            	
              MAKE01

            

            	
              22,03

            

            	
              8,25

            

            	
              51,50

            

            	
              8,91

            
          


          
            	
              MAKE99

            

            	
              22,12

            

            	
              6,77

            

            	
              52,75

            

            	
              10,72

            
          


          
            	
              SHELL00

            

            	
              22,98

            

            	
              10,00

            

            	
              38,68

            

            	
              7,17

            
          


          
            	
              SHELL01

            

            	
              17,95

            

            	
              6,00

            

            	
              45,00

            

            	
              7,66

            
          


          
            	
              SHELL99

            

            	
              20,38

            

            	
              4,50

            

            	
              41,77

            

            	
              7,03

            
          


          
            	
              TAR00

            

            	
              12,39

            

            	
              4,00

            

            	
              69,00

            

            	
              10,57

            
          


          
            	
              TEX00

            

            	
              21,22

            

            	
              6,00

            

            	
              75,00

            

            	
              12,11

            
          


          
            	
              WSZYSTKIE PROJEKTY

            

            	
              21,44

            

            	
              4,00

            

            	
              77,00

            

            	
              11,16

            
          

        
      


      Najbardziej oczywistym zjawiskiem widocznym w powyższych danych są zasadnicze różnice w czasie realizacji tych samych zadań. Najszybsi studenci realizowali te zadania trzy – cztery razy szybciej od przeciętnych studentów i nawet dziesięć razy szybciej od swoich najwolniejszych koleżanek i kolegów. W tej sytuacji odchylenie standardowe jest wprost ogromne. Kiedy to odkryłem, w pierwszej chwili pomyślałem, że przecież nie wszyscy ci studenci musieli realizować zlecone zadania w należyty sposób. Nie chciałem, by badane statystyki obejmowały studentów, którzy, co prawda, deklarowali poświęcony czas na poziomie czterech godzin, ale w rzeczywistości nie stworzyli w tym czasie działającego programu. Zdecydowałem się więc zawęzić dane tylko do studentów osiągających najwyższe oceny, a konkretnie do 25 procent studentów, którzy mogą się poszczycić najwyżej ocenioną jakością kodu. Warto przy tej okazji wspomnieć, że oceny wystawiane studentom profesora Eisenstata są w pełni obiektywne — do ich wyznaczania używa się wzoru uwzględniającego wyłącznie liczbę zaliczonych testów automatycznych. Zły styl programowania w ogóle nie jest brany pod uwagę.


      Oto wyniki dla 25 procent najlepszych studentów:


      
        
          
            	
              Projekt

            

            	
              Średnia liczba godzin

            

            	
              Minimalna liczba godzin

            

            	
              Maksymalna liczba godzin

            

            	
              Odchylenie standardowe

            
          


          
            	
              CMDLINE99

            

            	
              13,89

            

            	
              8,68

            

            	
              29,25

            

            	
              6,55

            
          


          
            	
              COMPRESS00

            

            	
              37,40

            

            	
              23,25

            

            	
              77,00

            

            	
              16,14

            
          


          
            	
              COMPRESS01

            

            	
              23,76

            

            	
              15,00

            

            	
              48,00

            

            	
              11,14

            
          


          
            	
              COMPRESS99

            

            	
              20,95

            

            	
              6,67

            

            	
              39,17

            

            	
              9,70

            
          


          
            	
              LEXHIST01

            

            	
              14,32

            

            	
              7,75

            

            	
              22,00

            

            	
              4,39

            
          


          
            	
              MAKE01

            

            	
              22,02

            

            	
              14,50

            

            	
              36,00

            

            	
              6,87

            
          


          
            	
              MAKE99

            

            	
              22,54

            

            	
              8,00

            

            	
              50,75

            

            	
              



Ciąg dalszy dostępny w wersji pełnej.

  
    
      Rozdział 2

      Odnajdywanie świetnych programistów


Dostępne w wersji pełnej.

  
    
      Rozdział 3

      Podręczny przewodnik po oczekiwaniach programistów


Dostępne w wersji pełnej.

  
    
      Rozdział 4

      Porządkowanie zgłoszeń


Dostępne w wersji pełnej.

  
    
      Rozdział 5

      Rozmowa telefoniczna


Dostępne w wersji pełnej.

  
    
      Rozdział 6

      Podręczna instrukcja prowadzenia rozmów kwalifikacyjnych


Dostępne w wersji pełnej.

  
    Rozdział 7

    Poprawianie niedoskonałych zespołów

Dostępne w wersji pełnej.

  
    


    
      Dodatek

      Test Joela: 12 kroków ku lepszemu oprogramowaniu


Dostępne w wersji pełnej.
Dostępne w wersji pełnej.
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