Studija slučaja

TechNova Solutions, IT firma iz Novog Sada sa 178 zaposlenih, ulazi u fazu rasta u kojoj postojeći način rada više ne odgovara kompleksnosti projekata. U proteklih godinu dana, bez jasne koordinacije, pojavljuju se tri promene koje se odvijaju paralelno, svaka iz drugačijeg dela sistema.

Prva promena dolazi iz zajednice arhitekata i senior developera. Oni primećuju sve češća kašnjenja u projektima, teškoće u radu sa mikroservisima i visok tehnički dug. Bez formalnog odobrenja menadžmenta, počinju postepeno da uvode novi tech stack — prvo na manjim modulima, potom u većim komponentama. O ovome se ne priča javno, nema prezentacija, nema zvaničnog kickoff-a; stvar se odvija „u tišini“. Različiti timovi počinju da rade na delovima sistema koji koriste različite tehnologije, što QA timovima povećava obim posla i otežava test pokrivenost. Menadžment promenu ne posmatra kao transformaciju, nego kao tehničku optimizaciju koju “stručnjaci mogu da reše sami”.

Druga promena dolazi iz kadrovskog odeljenja, nakon što je primećen pad angažovanosti i veći odlazak programera srednjeg nivoa iskustva. Pokreće se program razvoja zaposlenih koji podrazumeva uvođenje peer-mentoring odnosa, fleksibilnije karijerne putanje zasnovane na preferencijama stila rada, i mogućnost rotacije između projekata na lični zahtev. Ideja je da se zadrže talenti i smanji psihološki umor. Nekim seniorima ove rotacije otežavaju planiranje i praćenje toka rada, jer se timovi češće prekomponuju. Istovremeno, menadžeri koji su se oslanjali na stabilne projektne strukture osećaju da gube kontrolu nad raspodelom resursa.

Treća promena počinje nakon incidenta sa velikim inostranim klijentom koji je zaustavio projekat uz obrazloženje da “nema jasnu sliku o rokovima i očekivanjima”. Kao odgovor, COO pokreće redefinisanje načina isporuke: preciznije granice sprintova, jasnija priprema zadataka, drugačije razumevanje šta znači da je nešto „spremno“ i „završeno“. Ovo zahteva da Product Owneri preuzmu veću ulogu u koordinaciji sa klijentima, dok se tehničke vođe povlače iz nekih odluka. Promena uvodi više discipline, ali junior developeri doživljavaju veći pritisak jer su greške u planiranju sada mnogo vidljivije. Product Owneri se žale na preopterećenost jer moraju istovremeno održavati kontinuitet komunikacije sa klijentima i pratiti interne zahteve.

Tokom šest meseci ove promene počinju da se prepliću. Nova tehnološka arhitektura utiče na ritam i logiku sprintova, a definicije zadataka i završetka postaju zavisne od toga da li je konkretni modul starog ili novog stacka. HR rotacije ometaju kontinuitet projekata koji su upravo pooštrili pravila planiranja. QA standardi se raspadaju jer se projekti razvijaju u različitim tehnološkim ciklusima. Menadžment shvata da su inicijative započete iz dobre namere, ali bez međusobne usklađenosti — i da se organizacija sve teže snalazi u tri različita ritma promene koje se međusobno ometaju.

Pitanja:
1. Kako biste opisali prirodu svake od tri promene? Koje su ključne razlike u logici kojom se vode?
2. Zašto svaka promena ima različite efekte na različite grupe zaposlenih?
3. Koje vrste otpora prepoznajete u svakom delu sistema i gde se javljaju “skriveni” oblici otpora?
4. Šta mislite da je osnovni izvor konflikta između ovih promena?
5. Kako bi trebalo da izgleda mapa promena koju bi CEO ili OD konsultant kreirali da bi se inicijative uskladile?
6. Da li biste postavili prioritete među promenama i kojim redosledom bi trebalo da se odvijaju?
7. Koje prve tri intervencije biste sproveli da stabilizujete organizaciju u naredna tri meseca?

