ΟΜΑΔΙΚΗ ΑΣΚΗΣΗ: «Στρατηγική Γνώσης σε Οργανισμό με Παλιά Μυαλά»
Σενάριο
Εργάζεστε ως ομάδα συμβούλων σε έναν οργανισμό με 350 εργαζόμενους.
Η διοίκηση ζητά «στρατηγική γνώσης», αλλά:
· πιστεύει ότι «η γνώση ανήκει στα στελέχη»
· δεν εμπιστεύεται αυτο-οργανωτικές ομάδες
· προτιμά ιεραρχία, έλεγχο και παραδοσιακές διαδικασίες
· δεν επενδύει σε ψηφιακή υποδομή
· αντιστέκεται σε αλλαγές («έτσι το κάνουμε 20 χρόνια…»)
Παράλληλα, οι εργαζόμενοι ζητούν περισσότερη συνεργασία, ανταλλαγή ιδεών, και χώρο για πειραματισμό.
Στόχος ομάδας:
Να σχεδιάσετε ρεαλιστικές παρεμβάσεις για στρατηγική γνώσης χωρίς να προκαλέσετε σύγκρουση με τη διοίκηση.

Εργασία ομάδων (20 λεπτά)
Κάθε ομάδα απαντά στις παρακάτω 4 ερωτήσεις:
1. Ποια είναι τα βασικά εμπόδια σε αυτόν τον οργανισμό;
Σκεφτείτε: κουλτούρα, κίνητρα, τεχνολογία, ηγεσία, φόβος απώλειας εξουσίας.
2. Ποιες δράσεις διαχείρισης γνώσης μπορούν να προχωρήσουν σίγουρα χωρίς πλήρη αλλαγή κουλτούρας;
(Παραδείγματα: μικρές CoPs, mentoring, micro-learning: δηλαδή μικρά, στοχευμένα κομμάτια γνώσης που μεταφέρονται σε πολύ σύντομη μορφή π.χ. Mini-video 3 λεπτών: «Πώς καταχωρούμε ένα νέο πελάτη ή One-page cheat sheets για καθημερινές εργασίες, templates π.χ. Πρότυπο για “lessons learned”, Checklist για onboarding νέου υπαλλήλου, Φόρμα αιτήματος πελάτη, Template για διαχείριση περιστατικών (incidents), job shadowing.)
3. Ποιες δράσεις μπορούν να παρουσιαστούν στη διοίκηση ως “χαμηλού ρίσκου” και “υψηλής απόδοσης”;
Σκεφτείτε πώς αλλάζει η αφήγηση:
– όχι «αλλαγή κουλτούρας» → αλλά «μείωση κόστους λαθών», «λιγότερα emails», «δεν θα ξαναχάνεται κρίσιμη γνώση».
4. Πώς θα κερδίσετε σταδιακά τη διοίκηση;
Σκεφτείτε: γρήγορες νίκες, πιλοτικά, ambassadors που: Εξηγούν στα άλλα τμήματα τι κέρδη δημιούργησε η CoP, Συλλέγουν feedback και το μεταφέρουν, Υποστηρίζουν νέα εργαλεία (templates, processes) και Λειτουργούν ως role models, metrics που τους μιλάνε (KPIs).
Παραδείγματα KPIs:
· Χρόνος εκπαίδευσης νέου υπαλλήλου (reduced onboarding time)
· Μείωση λαθών / επαναλαμβανόμενων σφαλμάτων
· Μείωση duplication of work (δύο ή περισσότερα άτομα ή τμήματα κάνουν την ίδια δουλειά)
· Βελτίωση consistency στην εξυπηρέτηση
· Μείωση ερωτήσεων χαμηλής αξίας στο helpdesk
· Πλήθος επαναχρησιμοποιημένων templates
· Χρόνος επίλυσης προβλημάτων (mean time to solve)

Συμπεράσματα:
1. Δεν περιμένουμε πάντα τη διοίκηση να αλλάξει πρώτα.
Σε οργανισμούς με «παλιά μυαλά», η αλλαγή ξεκινά συχνά από:
· μικρές ομάδες
· πιλoτικά
· χαμηλού ρίσκου πρωτοβουλίες
2. Η στρατηγική γνώσης χτίζεται με μικρά βήματα, όχι με τεράστια προγράμματα.
Αν ο οργανισμός δεν είναι ώριμος:
· ξεκινάμε με άτυπες CoPs
· εργαλεία που δεν τρομάζουν (π.χ. templates, Q&A libraries)
· mentoring και shadowing
· μικρά proof-of-concept projects, δηλαδή μικρή, περιορισμένη δοκιμή που δείχνει ότι μια ιδέα διαχείρισης γνώσης. 
Παραδείγματα PoC σε στρατηγική γνώσης:
Α. PoC: Μικρή Μονάδα Lessons Learned (2 εβδομάδες)
· 1 τμήμα συγκεντρώνει 5 βασικά λάθη που συμβαίνουν συχνά
· αποτυπώνονται σε 1 σελίδα
· δοκιμάζεται για 10 μέρες
Αποτέλεσμα: 20% λιγότερες επαναλήψεις του ίδιου λάθους.
Β. PoC: Μικρή CoP σε ένα πρόβλημα
· 5 άνθρωποι συναντιούνται 3 φορές
· λύνουν ένα τεχνικό/λειτουργικό bottleneck
Αποτέλεσμα: γλιτώνονται 2 ώρες εργασίας την εβδομάδα.
Γ. PoC: Job Shadowing 1 ημέρας
· Νέος υπάλληλος shadowάρει senior
Αποτέλεσμα: onboarding μειώνεται κατά 30%.

3. Η διοίκηση πείθεται όταν δει απτά αποτελέσματα.
Όχι θεωρία — αριθμούς:
· λιγότερα λάθη
· ταχύτερη εξυπηρέτηση
· μείωση χρόνου εκπαίδευσης
· πτώση του κόστους επαναλαμβανόμενων εργασιών
· γρηγορότερη ενσωμάτωση νέων
4. Αλλάζουμε πρώτα τη “γλώσσα” της στρατηγικής γνώσης.
Από:
❌ «αλλαγή κουλτούρας»
❌ «αυτο-οργανωτικές ομάδες»
❌ «κοινωνική μάθηση»
Σε:
✔ «μείωση κινδύνων»
✔ «διασφάλιση κρίσιμης γνώσης»
✔ «βελτίωση παραγωγικότητας»
✔ «business continuity»
5. Η ισορροπία ρευστότητας-δομής είναι το κλειδί.
Ακόμα και συντηρητικές διοικήσεις μπορούν να δεχθούν:
· δημιουργικότητα σε μικρές «θυρίδες»
· πειραματισμό χαμηλού κόστους
· ρητή γνώση που μειώνει το ρίσκο
· άρρητη γνώση που γίνεται αξιοποιήσιμη
Η στρατηγική γνώσης δεν είναι όλα ή τίποτα.
6. Η αλλαγή κουλτούρας έρχεται μετά από τα αποτελέσματα - ποτέ πριν.
Όταν τα μικρά projects πετύχουν, τότε η διοίκηση αρχίζει να λέει:
«Κάντε το και σε άλλα τμήματα.»

