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Qual seria o ponto de equilíbrio de trabalho
numa cadeia de valor?

O modelo sistêmico de Rasmussen nos faz
refletir sobre as “forças” que nos fazem mover
constantemente para ter capacidade
organizacional, exigindo ciclos de adaptação e
validação do significado do valor para o negócio.
Uma relação entre as curvas “Economic failure
boundary”, “Unacceptable workload Boundary” e
“Accident Boundary” estabelece uma tendencia
do “operating point” deslocar-se na direção à
curva de accident boundary, determinando a lei
do desenvolvimento dos sistemas que diz: “Todo
sistema sempre opera na sua capacidade”, caso
contrário ele incorre numa falha por acidente
por ter atingido seu limite. 

Adicionalmente, ao refletir sobre a “Wallace
line” – uma fronteira biogeográfica natural
invisível que divide as espécies de animais na
terra, talvez seja isso que possamos usar para
nos inspirar na criação de equipes e
naturalmente selecionar aqueles que fazem
parte ou não de um determinado grupo, com
objetivo de mantê-los naturalmente motivados,
em espontânea colaboração, perseguindo
objetivos maiores e prosperar. 

Talvez o ponto de equilíbrio entre as forças
sistêmicas de Rasmussen e a Linha de Wallace
estaria numa regra sobre as “fronteiras das
equipes”, estabelecendo uma dinâmica
espontânea de transição e seleção de pessoas
para formação de equipes induzidos pelo ciclo
econômico do momento, o que influencia
diretamente o comportamento da curva
“Economic failure boundary”, dando mais
elasticidade a curva. Indicadores sobre a
lucratividade da operação seria o gatilho para a
“espontaneidade” da dinâmica. Assim um
sistema não tenderia apenas a falhar por
acidente por chegar ao seu limite de capacidade,
mas teria uma alternativa de expansão do seu
limite de valor econômico, permitido pelo
reagrupamento de suas equipes. 
Uma capacidade de adaptação organizacional
espontânea e inerente ao ciclo econômico. Tudo
passa pelas pessoas, e suas competências em
gerar valor, o reagrupamento de pessoas passa a
ser uma constante organizacional, é nesse pilar
que adaptações e motivações devem ser
estabelecidas, visando transformações
organizacionais impostas por tecnologias
emergentes como IA, por exemplo.
Sim, vários desafios estariam atrelados a essa
dinâmica de “design organizacional”, contudo
mecanismos como Wardley Maps poderiam nos
auxiliar em criar movimentos estratégico de
negócio e reposicionamento de mercado
provocado pela regra das “fronteiras das
equipes”.

Desafios, desafios e mais desafios! Sim, é verdade. Mas não
temos muitas opções, uma delas é continuar redesenhando
nossos modelos de trabalho e entrega de valor. 
Uma alternativa adicional é o uso de Design Thinking (DT)
atrelado ao “Transition to Real Options”.

DT está deixando as soluções longe de um plano de
execução viável, o que exige estabelecer uma fase de
transição entre as ideais criativas geradas no DT e o próximo
projeto a ser executado, essa transição requer uma visão de
“as-is” e “to-be” que considere de forma concreta os
investimentos, prazos de entrega, resultados de curto –
médio – longos prazos, um roadmap de evolução do
produto/serviço até chegar ao potencial criativo da solução
idealizada pelo DT. Não é possível simplesmente fazer um
“jump” de uma situação para a outra, além de ser uma
iniciativa de alto risco, pode destruir coisas boas já existente
e coerente na organização atual.

Nem tudo é apenas gerar ideais criativas ou inovar, a
perspectiva de entrega e execução deve ter seu lugar, ser
levada em consideração para chegar numa viabilidade ao
final, e para isso, gerar novos programas ou incrementos nos
Planning Interval que de fato impactem o Value Stream
Balance.
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