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Abstrakt. Na produktivitu softvérovych timov ma vplyv viacero faktorov.
Jednym z najdoélezitejSich je spravna koordinacia ¢lenov timu a delenie si prac na
projekte. Pozname tri zakladné pristupy ku problému koordindcie, z ktorych
kazdy je vhodny pre iny typ projektu a Strukturu timu. Big Bang pristup odklada
koordinaciu az do =zavereCnej fazy, =zatial Co pristup s periodickou
synchronizaciou ma pevne stanovené terminy koordinac¢nych stretnuti. Tretim
pristupom je koordinacia riadena vyskytom problémov. Medzi faktormi
ovplyvitujucimi kvalitu koordina¢ného procesu su charakteristika projektu,
schopnosti timu, dostupna technolégia a nastroje a v neposlednom rade
medziludské vztahy v time, ktoré zasadnym sposobom ovplyviiuji komunikaciu
medzi spolupracovnikmi. Dobra komunikacia medzi Clenmi timu je kI'icovym
faktorom pri koordinacii. Jej dolezitost’ si v Coraz vacsej miere uvedomuju vsetky
spolo¢nosti vyvijajuce softvér a podporuji komunikaciu vo vnutri timu
aktivitami, ktoré s projektom zdanlivo nesuvisia (napriklad spolocné S$portové
aktivity). Vplyv tychto aktivit sa ale velmi pozitivne prejavi pri diskusiach o
problémoch a prispeje k tvorivej atmosfére v time. Rdzne druhy tychto
takzvanych "team building activities", ako aj spdosoby ich bezproblémového
planovania su popisané v tejto praci.

Preco zvySovat’ produktivitu?

Kym rychlost’ vyvoja a vykonnost’ hardvéru sa neustale zvysuje v sulade s Moorovym
zakonom, o softvéri podobné tvrdenie neplati. Problémy spojené s vyvojom,
testovanim, nasadenim a udrziavanim Coraz mohutnejSich softvérovych rieSeni
sposobuju Casté prekraCovanie rozpoctu, nedodrziavanie terminov a nespokojnost
zakaznikov. Zakaznici poZaduju Coraz rozsiahlejSie rieSenia za nizSiu cenu a kratsi Cas.
Praca na rozsiahlych projektoch si vyzaduje nasadzovanie velkych timov pracovnikov,
aby bolo mozné dodrziavat’® konkurencnym bojom stale skracované terminy pri
zachovani pozadovanej kvality vysledného produktu. Tieto rozsiahle timy sa
nevyhnutne stretavaji s problémom koordinacie prac na projekte. ZvySovanie
produktivity timov a teda vlastne zlepSovanie procesu vyvoja softvéru stoji na troch
zakladnych pilieroch. Su nimi pouzita technologia, kvalita samotného procesu vyvoja a
kompetentnost’ pracovnikov.
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ZlepSovaniu technoldgii pouzitych pri vyvoji produktu sa v poslednych rokoch
venovala vel'ka pozornost’ a prostriedky a vysledky tohto snazenia sa uz dostavili. Su
dostupné vysoko kvalitné kompilatory s moznostami ommnoho jednoduchsieho
nachadzania a odstranovania problémov, ba dokonca bola obetovana rychlost
vysledného produktu v zaujme lahSieho vyvoja a udrziavania. Boli vyvinuté
sofistikované nastroje na manaZzment projektov a vykonné aplikacie podporujice
komunikaciu v time. Kvalita procesu vyvoja sa vyrazne zlepSila vd’aka zavedeniu
novych noriem a metrik pre meranie kvality procesov.

Vyvoj softvéru je ale v kone¢nom doésledku aktivita zaloZzena na 'ud’och a l'udske;j
tvorivosti. Ziadna z vyhod pontkanych modernymi technolégiami alebo kvalitnym
procesom vyvoja nemoze byt plne vyuzitd bez kompetentnej pracovnej sily. Investicie
do T'udského kapitalu ale stale nemaju medzi spolo¢nost’ami zaoberajiicimi sa vyvojom
softvéru vel'ka popularitu, pretoze sa prejavuju az po dlh§om cCase a stale existuje
riziko odchodu pracovnika ku konkurencii. Spolo¢nosti pozaduju vacsinou hotovych
l'udi, najlepsie s niekol’korocnou praxou s danou technologiou, do ktorych vzdelavania
uz nie je potrebné investovat vel'ké prostriedky. Na trhu prace je ale nedostatok
odbornikov a tak su firmy natené siahat’ po pracovnikoch bez praxe, alebo v horSom
pripade po pracovnikoch s obmedzenymi znalost'ami o danej problematike. Nasledkom
toho vznikaju problémy s odhadom nakladov a terminov, vznika tlak na zamestnancov
7o strany vedenia, napétie v time sa netnosne zvySuje a dochadza ku zbyto¢nym
konfliktom a zhorSovaniu vztahov v time. Kvalita medziludskych vztahov vo vnitri
timu je iba vel'mi tazko meratel'na veli¢ina, no ma rozhodujuci vplyv na vysledni
produktivitu timu ako celku. Ak je kvalita medzil'udskych vztahov dobra, odrazi sa to
na jednoduchsej koordinacii pracovnikov, ¢o priamo vedie ku zvySeniu produktivity
timu ako celku.

Kvalitné medziludské vzt'ahy vo vnutri timu ale samé o sebe eSte neznamenaju
uspech. Skupinu l'udi, tvoriacu tim, treba vediet hlavne dobre koordinovat. Prave
koordinacia Casto predstavuje najzlozitej$i problém.

Pristupy k problému koordinacie

S problémom koordinacie prac na projekte sa musi potykat’ kazdy projektovy manazér.
Pre kazdy typ projektu je vhodné zvolit mierne odlisny pristup ku koordinacii a
malokedy sa pouziva iba jeden druh. Velmi Casto sa pristupy kombinuji podla
aktualnych potrieb a fazy vyvoja, no napriek tomu je mozné rozlisit' tri zakladné
pristupy.

Big Bang pristup odklada koordinaciu do neskorSich faz vyvoja. Komunikacia
celého timu a integracia modulu sa uskuto¢nia az po ukonceni vyvoja a otestovani
komponentu. Je vhodny hlavne pri vyvoji jednoduchsich ucelenych komponentov pre
dobre zdokumentované a dobre pochopené systémy, kedy by ¢asta koordinacia bola
skor na obtiaz ako na osoh [3]. Ak je komponent relativne nezavisly od ostatnych
komponentov v systéme a pracuji na niom kompetentni pracovnici s predchadzajucimi
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skusenostami v tejto oblasti, tento pristup zabezpeci rychlejsi vystup. Moze ale tiez
priniest’ vela problémov, ak sa vyskytnu nepredvidané tazkosti. Vtedy je nutné od
tohto pristupu upustit’.

Periodicka integracia a synchronizacia je Casto vyuzivanym pristupom vo
vel’kych spolo¢nostiach, kde sa kladie mimoriadne vysoky doraz na kvalitu. Umoznuje
totiz neustalu kontrolu kvality a poskytuje prehlad o pokroku aj problémoch pocas
celého vyvoja. Vyvstava tu ale problém s urCenim intervalu, ktory ma byt venovany
samotnému vyvoju. Na konci tohto intervalu nastupuje koordinac¢na faza a cely proces
sa opakuje. V mnohych spolo¢nostiach sa tento interval urCuje ad hoc, v zavislosti na
konkrétnom projekte, pricom je mozné pozorovat tendenciu intervaly medzi
obdobiami koordinacie skracovat’ na zaciatku projektu. V priebehu vyvoja sa intervaly
mierne predlzuju, aby bolo poskytnuté dostato¢né mnozstvo ¢asu vyvojarom a znova
sa skracuju ku koncu projektu.

Koordinacia riadend vyskytom probléemov poskytuje oproti periodickej metdde
vacsiu flexibilitu a lepSie zachytava dynamiku vyvoja projektu. Niekedy je potrebné
koordinané stretnutia zvolavat' CastejSie, aby sa vyjasnili vzniknuté problémy,
inokedy je vhodné nechat vyvoj neruSene pokradovat. S novymi nastrojmi pre
zhotovovanie metrik je mozné udaje o vyskyte problémov ziskavat prakticky
priebezne s vyvojom a v€as na problémy reagovat’. Intenzita vyskytu problémov zavisi
od mnohych faktorov. St nimi komplexnost’ vyvijaného systému, vyvojové prostredie,
Casovy plan a v neposlednom rade vel'kost’ timu a skisenosti zamestnancov. V praxi sa
tento pristup oproti periodickému ukazuje ako efektivnejsi, neprodukuje ale také jasné
a prehladné administrativne vysledky. Je ho vhodné pouzit' pri triede systémov, s
vyvojom ktorych uz maju pracovnici dostatok skiisenosti.

Intenzita koordinacie

Intenzita koordinacie je vlastne pomer ¢asu, ktory bol venovany koordina¢nému usiliu,
k celkovému Casu prac na projekte. Kritickym faktorom ovplyviiujicim produktivitu
timu je mnozstvo ¢asu vyhradené na projekt.

Ak je Casu malo, na projekt je potrebné vicSie mnozstvo l'udi a intenzita
koordinacie sa neimerne zvysuje. ZvySovanie poctu ¢lenov timu znizuje produktivitu
pripadajucu na jedného clena, pretoze tento jednotlivec je niiteny stravit' viac Casu
komunikaciou s kolegami a synchronizaciou prac. ZvySovanie poctu ¢lenov timu nad
uréitd hranicu moéze mat’ dokonca Gplne opaény ako o¢akavany efekt a prediZi &as
potrebny na dokoncenie projektu [1].

Riesenim je vytvorenie hierarchickej Struktury timu a rozdelit' pracovnikov do
mensSich Casti. Tieto subtimy potom pracuji na dobre navrhnutych a logicky ucelenych
komponentoch. [4]
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Faktory ovplyviiujuce koordinaciu

Koordinaciu ovplyviuje mnozstvo faktorov, z ktorych niektoré su len velmi tazko
popisatelné. St nimi hlavne medziludské vztahy v time, preto im je venovana
samostatnd kapitola. Dal§imi faktormi, na ktoré je potrebné prihliadat’ pri budovani
koordinac¢nej stratégie, su tieto:

Schopnosti timu a efekt ucenia sa st jednym z kl'aCovych faktorov. U menegj
skisené¢ho timu sa jadro systému, alebo inymi slovami jeho zakladné moduly,
stabilizuje viditelne pomalSie, ako by tomu bolo u skuseného timu. Skusenejsi
pracovnici sa totiz dokdzu vyhnut' vacsine chyb a tym minimalizuji potrebu velkych
zmien v koncepcii pocas vyvoja projektu. Takéto timy obvykle koordinujii vel'mi
intenzivne v zaciatoCnej faze projektu, pretoze si uvedomuju ddlezitost’ spravneho
navrhu. V strednej faze intenzita koordinacie pol'avi, aby sa znova vystupniovala pred
koncom projektu v zadujme ladenia a dodrzania terminov. Naproti tomu u menej
skuseného timu je potrebna intenzivna koordinacia aj v strednej faze vyvoja projektu,
aby sa zamedzilo vzniku nekompatibilit a odstranili sa problémy v komunikacii. Tento
rozdiel mézeme vidiet' na obrazku 1. V pociatocnej faze sa u menej skusenych timov
dostavuje potreba doStudovat’ potrebnu technoldgiu, preto sa odporica koordinaéné
stretnutia venovat’ hlavne ujasneniu si zakladnej koncepcie a zvolenej technologii. U
dynamického timu, ktory na zaciatku projektu nemal vel’a skusenosti, sa potom lepSie
prejavi efekt ucenia sa a zvySenie produktivity.
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Obr. 1. Porovnanie intenzity koordinacie u skuseného a neskiiseného timu
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Charakteristika softvéru si tiez vyzaduje, aby sme na fiu pri voleni koordina¢nej
stratégie prihliadali. Samozrejme zahfiia aj fakt, ¢i ideme systém budovat podla
nejakého dobre znameho a overeného navrhového vzoru, alebo ide o systém, o ktory sa
eSte nikto predtym nepokusal. Plati jednoduchy vztah: Cim komplexnejsi systém
mame, tym viac Casu bude potrebné vyhradit na koordinaciu [2]. V komplexnych
systémoch je totiz ovela vysSia pravdepodobnost’ vzniku nekompatibilit medzi
jednotlivymi modulmi. Pri nedostatocnej koordinacii méze pri opravach chyb v
systéme nastat’ takzvany lavinovy efekt, ked’ opravenim jednej chyby vyjde na povrch
mnozstvo novych, mnohokrat vel'mi tazko opravitelnych chyb. Ak tato situacia
nastane v zavereCnych fazach projektu, vedenie ma tendenciu ,,hasit’ poziar a poktsa
sa odstranovat’” iba najzavaznejSie chyby, ktoré Casto nie je mozné odstranit’ bez
dokladného pochopenia chodu systému ako celku. Znalosti o jednotlivych moduloch v
tychto pripadoch ¢asto nestac¢ia. Tomuto problému sa je mozné vyhnit tym, Ze sa
venuje dostatok ¢asu navrhu, na ktorom je najlepSie nechat pracovat viacero
nezavislych skupin, ktoré si potom vymenia vysledky svojej prace a vyuziju najlepSie
myslienky.

Pouzita technologia a ndstroje dokazu tiez velmi pomdct pri volbe vhodnej
koordinacnej stratégie. Napriklad timy, ktoré pouzivaji pokrocilé CASE nastroje,
dokazu vd’aka nim vel'mi zrychlit’ proces samotného pisania kodu, pri ktorom uz Casta
koordinacia nie je nevyhnutna. Rovnako r6zne komunika¢né nastroje mézu eliminovat’
potrebu prili§ castych koordina¢nych stretnuti tym, ze problémy vyrieSi skupina
zamestnancov a nie je nutné zvolavat’ stretnutie celého timu. Ich efekt moze byt ale aj
opacny, mdézu podporit’ zamestnancov v snahe CastejSie sa stretavat’” a diskutovat’ o
projekte, pricom nemusia byt’ nevyhnutne fyzicky pritomni na jednom mieste. Aby ale
komunika¢né nastroje boli uzitoéné, musia ¢lenovia timu spolu chciet’ komunikovat’ a
na to je nevyhnutné mat’ dobré medzil'udské vztahy vo vnitri timu.

Medzil’udské vztahy v time

Vyvoj softvéru je aktivita zalozena hlavne na kvalite ludskych zdrojov. Kvalitni
odbornici su ale na trhu prace nedostatkovym tovarom, preto si moézu obvykle vyberat
medzi viacerymi potencidlnymi zamestnavatelmi. Pri vybere zamestnania nebyva
financné ohodnotenie vzdy hlavnym kritériom. Nesmierne ddlezita ulohu pri vybere
zamestnavatela hra u zamestnancov aj dojem z kvality vztahov na pracovisku a z
celkovej atmosféry, ktora panuje v time. Ddlezitost” dobrych medzil'udskych vztahov a
dobrej atmosféry na pracovisku pochopil uz asi kazdy manazér, nie vSetci vSak maju
celkom jasno v tom, ako tieto ciele dosiahnut’. V nasledujicej kapitole popiSeme rozne
techniky budovania dobrych pracovnych vztahov ako aj chyby, ktoré su Casté pri
zostavovani timu.
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Vyber ¢lenov timu

Vyber ¢lenov timu byva kvoli nedostatku odbornikov dost’ obtiazny a nie vzdy sa
podari najst kandidata, ktory spiia vietky pozadované kritérid. Timy sa potom
zostavuji dost’ ndhodne a na manazéra pripadne tloha vytvorit’ z nestirodej skupiny
ludi, ktori su obvykle aj na roéznej odbornej Grovni, fungujuci tim. Pri nespravnom
vybere 0sdb to méze byt tloha nad jeho sily.

Mnohé spolo¢nosti podrobuji uchadzacov o zamestnanie psychologickym testom,
ktoré zistia ich uroven komunikativnosti, empatie, sebavedomia ¢i vytrvalosti. S
odborne vyhotovenymi psychologickymi profilmi sa potom daju lahSie predvidat
mozné konflikty medzi zamestnancami a ich zadelenie do pracovnych skupin moéze
prebiehat” planovite podla zvoleného kluca. U nas tato metdda esSte nie je prilis
zauzivana a personalisti sa vd¢Sinou pri vybere zamestnancov spoliehaju iba na osobny
pohovor s uchadzacom. Dobry personalista dokaze ¢loveka odhadnut’ uz po par
desiatkach minat rozhovoru, no testy mu mo6zu byt pri vybere iba napomocné a preto
sa zaCinaju Coraz va¢Smi uplatiovat’ aj v menSich spolo¢nostiach.

Budovanie vzt’ahov v time

Obvykle prebicha iba na pracovnej Urovni, ¢o vytvara atmosféru strnulosti a
formalnosti. Mnoho zamestnancov, najmid spomedzi novoprichodzich, ma potom
strach predostriet’ svoje nazory, ktoré by ¢asto mohli poméct’ ku zlepSeniam.

Skiiseni manazéri sa snazia tato strnulost’ odstranit’ neformalnymi stretnutiami
¢lenov timu. V timoch vyvijajucich softvér to vel'mi ¢asto byvaju spolocné Sportové
aktivity. Vel'mi vyuzivanym spOsobom neformalnych stretnuti byvaji aj spolo¢né
vecere. Dobri manazéri vedia, Ze na takychto aktivitach sa Setrit’ nevyplati, preto tieto
akcie va¢sinou usporadivaju na naklady spolo¢nosti. Pri tychto stretnutiach je vel'mi
Casto vyslovene zakazané hovorit o praci a cely Cas je venovany neformalnej
komunikacii a spoznavaniu sa ¢lenov timu. U niektorych spolo¢nosti sa podobné
aktivity ustalili ako tradicia a dokonca presli az do pracovnych planov. Jeden den v
mesiaci byva venovany iba aktivitim sluZiacim na upeviiovanie vztahov v time
a zamestnanci za tento den poberaji svoju bezni mzdu, aj ked maji zakazané
pracovat. Rovnako byvaju podporované aj oslavy narodenin, pripadne spolo¢né
posedenia pri prilezitosti nejakého sviatku, napriklad Vianoc.

Tieto takzvané ,,team building activities* sa uz rozsirili do takmer vSetkych typov
spolo¢nosti, kde sa vyZzaduje timova praca, priCom nie je vobec dolezité, ¢im sa
spolo¢nost’ zaobera. Ich prinos ku vytvaraniu prijemnej atmosféry na pracovisku je
neocenitelny, pretoze zamestnanci si takéto spolo¢nosti obvykle vazia a pracuju pre ne
radi. Su ochotnejsi pracovat’ v pripade potreby aj nadCasy a ich loajalita ku spolo¢nosti
sa prejavuje aj zvySenymi pracovnymi vykonmi a snahou o pracovny postup.
Produktivita takto utuzovanych timov vzrasta v dosledku otvorenej diskusie, ked sa
nikto neboji predstavit’ svoje napady a navrhy na zlepSenie ostatnym.

Aby ale vSetky tieto aktivity mali nejaky vyznam, zamestnanci sa nesmu citit’ na
nich nesvoji. Tiez je vhodné, aby nemali pocit, ze by mali byt radSej niekde inde,
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napriklad ked’ sa nestihaji terminy. Veduci timu sa tieZ musia vyvarovat akejkol'vek
kritiky zamestnancov, s ktorymi st nespokojni. Kritika pred vsetkymi ¢lenmi timu by
narobila viac Skody ako uzitku. Takéto pripady je lepSie otvorene si vydiskutovat v
praci v ramci pracovnej doby, podl'a moznosti medzi Styrmi ocami.

RieSenie krizovych situacii

Skor ¢i neskor bude nevyhnutné v kazdom time. Najvhodnejsi pristup je podchytit
konflikt eSte v pociato¢nom §tadiu, ¢o je mozné iba ak prebicha otvorena komunikacia
medzi vedenim a pracovnikmi. Délezité je, aby si vedenie zachovalo nestrannost’ pri
rozhodovani, ak proti sebe stoja nazory dvoch zamestnancov.

Toto sa stava hlavne vtedy, ak je v time viacero vedicich osobnosti, silnych
individualit, z ktorych kazda sa snazi presadit. Ak sa konflikty tohto druhu vyhrotia,
moze to mat’ za nasledok az rozklad timu a vyrazné spomalenie prac. Psychologovia v
tychto pripadoch odportcaju riesit’ konflikt nie celkom priamo. Priame rieSenie by totiz
nevyhnutne znamenalo vyzdvihnutie jedného nazoru nad ostatné, o by viedlo k pocitu
horkosti u ostatnych zamestnancov, ktorych nazory akceptované neboli. Lepsie je
vyuzit na vyjasnenie si vztahov Specidlnu techniku. Vramci ,team building
activities, najlepSie ne nejakom firemnom vylete, treba zamestnancom navrhnut’, aby
sa zahrali hru. Ide o jednoduchu hru, ktora pripomina $ach.

Obvykle proti sebe stoja dva nazorové tabory, obidva so silnou vedicou
osobnost'ou na Cele. Veduce osobnosti v oboch nazorovych tdboroch st urcené ako
krali, kym ostatni ¢lenovia timu su slabsie figury, ako veze, strelci, jazdci a peSiaci.
Vtip hry spociva v tom, ze to nie je kral’, ktory si vybera svoje figury, ale figury si
vyberaji krala. Je nutné dosiahnut’, aby si zamestnanci vyberali podla moznosti ¢o
najmenej prihliadajuc na pracovné problémy. Uplne sa viak sympatie alebo antipatie v
time, nadobudnuté v pracovnom prostredi, odstranit’ nedaju, ¢o je pre ucel nasej hry len
dobre. Uz tento vyber zamestnancov modze dost zamieSat pevné rozdelenie
jednotlivych taborov, pretoze krali maji tendenciu povazovat vSetkych svojich
podriadenych za ¢lenov svojho taboru. Ak sa niektori podriadeni rozhodnu pre
konkurenény tabor, su krali nuteni sa zamysliet, ¢o ich k tomu viedlo. Tieto
myslienkové pochody prebiehaju celkom mimovolne a obvykle krali svoje pocity pri
takychto preskupeniach sil skryvaja. Ale kral’ bez podpory je psychologickym tlakom
viac-menej niteny ustupovat’ zo svojich pozicii. Samozrejme, pretoze je to jeho vlastna
iniciativa, snazi sa to urobit’ bez straty tvare pred ostatnymi zamestnancami. VSetky
tieto drobnosti, ktoré sa prejavia v hre ako zabava, sa premietnu aj do pracovného
prostredia. Vhodné je, aby sa pred zamestnancami skryl skuto¢ny vyznam takéhoto
rozdelenia do skupin, preto obvykle vytvorené skupiny superia v nejakej inej hre.
Velmi popularny je pre tieto ucely znamy paintball, ked sa skupiny zmenia na
vojakov, ktori po sebe strielaji gul6Ckami naplnenymi farbou. Vd’aka paintball-u
zamestnanci vel'mi neuvazuju, Ze by rozdelovanie do skupin malo nejaky suvis s
pracovnymi vztahmi, takze pri vybere svojho krala postupuju vylu¢ne na zaklade
sympatii. Hovorime vylu¢ne na zaklade sympatii, ale nie je tomu celkom tak. Kazdy
zamestnanec aj trochu kalkuluje a snazi sa vybrat’ si tim, ktory podla jeho nazoru
vyhra. To ale tiez iba napomaha k premiesaniu nazorovych skupin, ktoré su
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v pracovnom prostredi pevne vyhranené. Okrem toho, moct symbolicky zastrelit
kolegu, s ktorym mame neustale pracovné spory, ma vel'mi ocistujuci efekt na
psychiku. Clenovia jednotlivych skupin si totiz svoje terée z konkurenénej skupiny
vyberaji velmi planovito a chcu ,,dostat™ prave tych kolegov, s ktorymi nie st
zadobre. Tomu, kto v tomto mikrosuboji vyhra, je dopriaty pocit vitazstva, ktory sa
potom prejavi aj v praci. Je veselSia atmosféra, vitaz sa snazi byt k porazenému
zhovievavej$i, zatial’ ¢o porazeny je presvedéeny, Ze neprehral ni¢ viac ako sutaz v
strel’be a snazi sa vitaza porazit’ lepSimi pracovnymi vykonmi.

Thto techniku je ale vhodné pouzit, az ked’ vSetky ostatné sposoby zlyhali. Moze
totiz tim zachranit’, ale rovnako méze aj urychlit’ jeho rozpad, ak zamestnanci, ktorych
nazor nebol celkom zohladneny, za¢nu v hre hl'adat’ zdmer vedenia zhodit’ ich pred
ostatnymi kolegami.

Zaver

Dobry manazment softvérovych timov si vyzaduje Siroké poznatky nie len zo
samotného manazmentu, ale aj zo psychologie a personalistiky. Skibenim vsetkych
tychto poznatkov je mozné vybudovat fungujlci tim, schopny prinasat’ inovativne
rieSenia problémov. Dobry tim dokaze prekonat aj zlozité obdobia a je schopny
podavat’ kvalitné vykony aj pod ¢asovym tlakom, ktory sa Coraz viac stava sucastou
zivota programatora. V tejto praci sa nachadzaju niektoré rady, ktoré moézu pomdct’
zvysit’ produktivitu timu a pomo6zu mu obstat’ v stale sa zostrujicom konkurené¢nom
boji.
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Annotation
Improving Software Team Productivity

There are several factors affecting software team productivity. One of the most important one is
proper coordination and effective splitting of work on the project. We differentiate three major
approaches to coordination problem. Each approach is suitable for different kind of project and
different team structure. In the Big Bang approach coordination occurs on the end of the
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project. Approach with periodical synchronization uses frequent coordination, often on a daily
basis. Third approach is fault-driven coordination policy. Factors affecting coordination process
quality are software characteristics, team skills, technology and tools and last but not least,
attitude of team members. Attitude to co-workers communication in team is among key factors
affecting coordination. It’s importance is widely recognized among team managers. Managers
are supporting communication by different team activities, such as various sporting matches
with team members involved. Effect of these activities contributes to good working
environment and improves the discussion about difficult problems. Different kinds of these
»team building activities* together with guidelines for their good planing are described in this
paper.



