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Artykul ten zawiera tezy do dyskusji o wiedzy o jakosci informacji jako kluczowego
czynnika dajacego szansg w osiagnigciu sukcesu rynkowego przedsigbiorstwa. Brak stan-
dardow opisujacych jakos¢ informacji moze by¢ destruktywnym czynnikiem w prze-
ksztatcaniu przedsigbiorstw i monitorowaniu ich sytuacji.

Wprowadzenie

W praktyce zarzadzania coraz bardziej urzeczywistnia si¢ orientacja kulturowa
zwiazana z wiedza organizacyjna, kondycja intelektualna i kreatywnos$cia pracowni-
kéw zatrudnionych w przedsigbiorstwie. Potencjat kulturowy przedsigbiorstwa sta-
nowi¢ bgdzie o jego wartosci rynkowe;j. Przetrwanie 1 rozwdj przedsigbiorstwa w przy-
szto$ci, w duzej mierze zaleze¢ bedzie od przyjgtych w nim wzorcodw jakosci infor-
macji, jako podstawy wiedzy o postawach i zachowaniach ludzi 1 ,,zachowaniach”
organizacji. Zarzadzanie przedsigbiorstwem, procedury wprowadzania zmian do sys-
temu gospodarujacego, w przedmiocie ktorego nie dysponujemy wiarygodna infor-
macja, zmierzaja do powstania mechanizmu gry akeji i reakcji, gry prowadzacej do
zaniku dazenia do racjonalnych przeksztatcen. Im bardziej proaktywne (efektyw-
nos¢) a mniej reaktywne (opieszatos¢) sa zachowania przedsigbiorstwa, tym wigk-
sza rol¢ odgrywaja w nim cechy kultury przedsigbiorczej i jakos$ci informacji.

Profesor nauk spotecznych i zarzadzania w Claremont Graduate School w Kali-
fornii Peter Ferdinand Drucker [3], juz w 1988 roku przewidywat, ze ...za 20 lat
typowe: wielkie przedsiebiorstwo w porownaniu z podobnym przedsiebiorstwem dzi-
siejszym bedzie miato mniej niz polowe poziomow zarzqdzania, a takze nie wiecej niz
Jednq trzeciq dyrektorow. Typowe przedsigbiorstwo przysztosci, jego zdaniem, oparte
bedzie na wiedzy i ztozone ze specjalistow o wysokich kwalifikacjach, ksztattuja-
cych swa pracg we wzajemnych stosunkach koorientacji, opartych o tworzona wia-
rygodna informacj¢. Zmiany w przysziosci wymusza¢ bedzie nie tylko technologia
informatyczna, lecz rowniez sam rozwd¢j wiedzy organizacyjnej, metod i procedur
oceny sytuacji w zarzadzaniu, w kontek$cie wiodacej roli strategii innowacyjnych
1 znaczenia przedsigbiorczosci w konkurencyjnym i zmiennym otoczeniu.
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Zachowania przedsigbiorstw odnoszacych sukcesy rynkowe potwierdzaja te prze-
widywania. Zasadnicze znaczenie maja:

1. Rozwdj technologii informatycznej. Zmiany w technologii i technice przetwa-
rzania danych postgpuja najszybciej. Przetwarzanie danych w istotne informa-
cje zmienia zakres analiz strategicznych z opinii w diagnozg, tworzac zestaw
alternatywnych zatozen do podjgcia decyzji. Uzywane sa juz obecnie kompute-
rowe systemy wspomagania decyzji grupowych (Group Support Systems — GSS),
ktorych zadaniem jest wyzwalanie inicjatywy 1 efektow synergicznych w dziata-
niach przedsigbiorczych.

2. Decentralizacja decyzji. Powszechny dostgp do danych zmienia strukture orga-
nizacyjna, ulega ona splaszczeniu, redukowane sa szczeble, ktore byly tylko prze-
kaznikiem informacji, a nie stuzyly podejmowaniu istotnych decyzji. Wzrasta
odpowiedzialno$¢ zespolow samodzielnie planujacych i budzetujacych swa dzia-
talno$¢. Nastepuje decentralizacja odpowiedzialnosci i zapotrzebowanie na wia-
rygodna informacjg. Stwierdzono, ze jednostki dokonuja bardziej ryzykownych
wyboréw w sytuacji, kiedy wybor taki jest dokonywany z udzialem catego ze-
spotu. Poziom ryzyka preferowanego przez grupg jest wyzszy od sredniego ry-
zyka akceptowanego przez jednostki (zjawisko przesunigcia ryzyka — risky shift
phenomenon). W zespotach, w ktorych istnieje wigz emocjonalnej wspoipracy
zaufania, lojalnosci, solidarnosci cztonkowie czuja si¢ rzeczywiscie wspotodpo-
wiedzialni za podjgte decyzje. Jednakze styl grupowego myslenia z jednej stro-
ny zwigksza spojnos¢ zespotu 1 spoteczna orientacjg, lecz z drugiej moze obni-
zac jakosc¢ decyzji [S]. Decyzje w przedsigbiorstwach musza by¢ szybkie i krotkie,
a odpowiedzialnos¢ jest zwykle dtugotrwata.

3. Odpowiedzialno$¢ za jakos$¢ informacji. Informacja o wynikach dziatalnosci
przedsigbiorstwa staje si¢ powszechnie dostgpna. Standardy jej tworzenia staja
si¢ rowniez kryterium oceny sprawnosci zarzadzania. Zmienia si¢ odpowiedzial-
nos¢ nie tylko zespotowa lecz gtoéwnie indywidualna za tworzona informacj¢
1 rezultaty dziatan na niej oparte, jak tez struktura proceséw podejmowania de-
cyzji. W zarzadzaniu decydujacym elementem staja si¢ kompetencje i motywacja
osiagnie¢. Wzrasta rola profesjonalizmu, menedzerskich umiejetnosci organiza-
torskich i spotecznego komunikowania si¢. Procedury podejmowania decyzji
w zarzadzaniu, w szybko zmieniajacym si¢ otoczeniu, wymagaja coraz to do-
skonalszych metod analiz sytuacji strategicznej i gospodarczej przedsigbiorstwa.
Wymagaja elastycznych i optymalnych wybordw, opartych na wiarygodnych in-
formacjach. Znaczenie jakosci informacji ro$nie wraz z rozwojem Internetu. Im
wlasciwsze decyzje beda podejmowane na podstawie tworzonych informacji,
tym wigksza wage, wigksze zaufanie klienci beda przywiazywali do wizerunku
i reputacji firmy. Komunikacja gwarantuje lepsze wspotdziatanie, nalezy by¢
wiarygodnym dla klienta oraz innych interesariuszy.
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4. Nasycenie organizacji idea wspoldzialania. Przedsigbiorstwo przyszlosci bg-
dzie oparte na wiedzy, na zestrojeniu informacji w uktadzie kompetencji
1 wspolnie podzielanych wartosci. Konieczna jest zmiana postaw i zachowan. Zro-
zumienie znaczenia odpowiedzialno$ci informacyjnej wymaga spojnego syste-
mu warto$ci organizacyjnych, gdzie kazdy uczestnik organizacji bedzie myslat,
jaka informacja jest mu potrzebna do wykonania zadania, 1 jaka jest potrzebna
innym, aby wspoélnie mogli dokonywa¢ samokontroli. Zadania powinny by¢ two-
rzone ,,na ludzka miar¢”, wymagajace spojrzenia na catos¢ firmy, skoncentro-
wane na kluczowych sprawach i nasycone wspolnymi wartosciami.

Jakos¢ informacji zasobem kultury organizacyjnej

Trescia kultury organizacyjnej jest zawsze, wyrazany poprzez systemy wartosci
w postawach i zachowaniach, stosunek indywidualnych intencji i dazen uczestnikow
organizacji do wspdlnych celéw i zadan przedsigbiorstwa. Forma kultury organiza-
cyjnej odzwierciedla si¢ w zorganizowaniu tych relacji, w ramach podstawowych
elementow konstruujacych w zarzadzaniu sposoby realizacji podstawowych celow
1 zadan przedsigbiorstwa, w zespalaniu przez kulturg strategii, struktury i procedur
dziatania. Zarowno z trescia jak 1 z forma kultury organizacyjnej zwiazana jest infor-
macja, ktorej jakos¢ utatwia wzajemne rozumienie kontekstu kulturowego i wzajemna
koorientacj¢ zachowan. Wszelkie ,,wytwory” kultury uzyskuja w petni swe znacze-
nie 1 warto$¢ dopiero w adekwatnym rozumieniu interpretacji ludzkie;.

Spolecznos¢ organizacyjna preferuje okreslony system wartosci organizacyjnych
1 okreslong ich hierarchig. Wedtug preferowanego systemu wartosci organizacyjnych
kierownictwo przedsigbiorstwa ksztaltuje wizj¢ przysztosci 1 misj¢ przedsigbiorstwa
oraz jego strategi¢ przetrwania i rozwoju [10].

Konieczna jest zatem w przedsigbiorstwie wiarygodna informacja o potrzebach
otoczenia. Elementem aktywizujacym harmonizowanie zmian jest informacja, nato-
miast sposob zespolenia zmian, zalezy od jakoS$ci tej informacji.

Informacje to dane obdarzone adekwatnos$cia i celowoscia, sensem i znaczeniem.
Winny by¢ wiarygodne w komunikowaniu. Komunikowanie to ruch informacji
budujacy struktury wigzi w stosunkach migdzyludzkich. Jakos¢ informacji stanowi
zasob kulturowy. Jakos$¢ informacji to jej cechy skupiajace si¢ wokol wartosci
1 wzorcow kultury. O jako$ci informacji decyduja glownie takie jej cechy jak: celo-
wos¢, adekwatnos¢ 1 wiarygodno$¢. Informacja jest celowa jesli nakierowana jest na
cel dzialania i shuzy spelieniu zadania.

Informacja obdarzona jest cecha adekwatnosci jesli w sposob wiasciwy daje moz-
liwo$¢ percepcji i przewidywania przyszto$ci ze wzgledu na cele przedsigbiorstwa?.

2 Adekwatno$é¢ informacji dla obranego celu wyraza miara adekwatnosci informacji (stopien ade-
kwatnosci informacji):

SAI = informacja posiadana /informacja konieczna do podjgcia decyzji
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Informacja jest wiarygodna jesli w sposob prawdziwy odzwierciedla komunikat
o istotnych potrzebach ludzi w procesach spotecznego gospodarowania, je§li w sposob
niezakltamany oddaje sens wig¢zi moralnych, powinnosciowa, pozadana forme i tres¢
relacji odnoszenia si¢ do wspoipracownikow w procesach pracy i zarzadzania (zau-
fanie, lojalnos¢, solidarnos¢, odpowiedzialno$¢) [11]. Szerokie kryterium spekniajace
wymagania normy—wzorca systemu jakosci informacji w organizacji wymaga, aby in-
formacje cechowaty si¢: aktualno$cia, doktadnoscia, jawnoscia, prawdziwoscia—wiary-
godnoscia, zwigzloscia, pelnoscia oraz byly zorientowane na odbiorcg i cel-zadanie.

Brak wiarygodnosci czy tez niepetnos¢ informacji stwarza niepewno$¢ w podej-
mowaniu decyzji. Nadmiar za$ informacji, szkodzi wigcej niz jej niedobdr. Luka
informacyjna zas$ powoduje dryfowanie i osiadanie na mieliznach. Nasilajaca si¢ nie-
pewnos¢ dziatan (dla przetrwania i rozwoju), zwigzana z deficytem strategii sktania
wigkszos¢ przedsigbiorstw do redukowania potencjatu zdolnosci techniczno-produk-
cyjnych, jednak wymusza tez konieczno$¢ wzmacniania potencjatu kulturowego.
Obok doskonalenia infrastruktury technicznej, konieczne jest ksztattowanie kultury
organizacyjnej, aby powstata w przedsigbiorstwie zdolnos¢ do organizacyjnego ucze-
nia si¢, zwigkszania swych kompetencji oraz gotowos¢ do przekazywania posiada-
nej wiedzy innym. Efektywnos$¢ kierowania rozwojem przedsigbiorstwa zwigzana
ze sprawnos$cia organizacyjnego uczenia si¢ dla przysztosci, jest rowniez rezultatem
przyjgtego systemu wartosci organizacyjnych [1]. Tworzenie, adekwatnej 1 wiarygod-
nej informacji dla celéw i zadan przedsigbiorstwa, wspomaga efektywno$¢ procesu
organizacyjnych zmian zachowan strategicznych 1 operacyjnych.

Ciagle aktualnym problemem organizacyjnym jest mylenie efektywnosci ze sku-
tecznoscia, a wigc ze skuteczng realizacja zadan, ktorych w ogdle nie powinno sig
podejmowac. Realizacja zadan (dziatan) nieistotnych dla efektow jest nieproduktywna,
pochtania zwykle 80-90% kosztow. Efekty i koszty takich dziatah pozostaja ze soba
w odwrotnej relacji [2]. Zaro6wno przyczyna jak i1 skutkiem realizacji zadan nieistot-
nych jest deficyt strategii w wielu przedsigbiorstwach.

Efektywne sa te zachowania (dzialania) organizacji (i jednostki), ktérych skutki
(efekty) oceniane sa przez pryzmat systemu wartosci i sa adekwatne do mozliwosci
rozwojowych pracownikow i catej organizacji. Osiaganie stabilnosci efektywnosci
w dlugim czasie, oznacza konieczno$¢ posiadania celowej, adekwatnej i wiarygod-
nej informacji, dla rozwoju zar6wno kompetencji do wykonania zadan (mozliwosci), jak
1 koniecznej motywacji (system wartosci). Wiasciwoscia organizacji efektywne;j jest
posiadanie przez nia wizji rozwojowej, opracowanej w kodzie hierarchii wartosci
organizacyjnych. Zdolnos¢ tworzenia wtasciwej strategii w oparciu o normy jakos$ci
informacji, warunkuje autonomig, pozwala na reorganizowanie zachowan (w przy-

Informacje mozna uznaé za adekwatng jesli mianownik ilorazu réwny jest licznikowi. Nato-
miast r6znica mi¢dzy informacja posiadang a informacja konieczna do podjgcia decyzji mowi
o istnieniu luki informacyjnej [13].
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padkach zmian istotnych parametrow sytuacji w otoczeniu), bez wigkszych zabu-
rzen w hierarchii systemu wartosci 1 tozsamosci organizacji.

Zadania strategiczne i rozwojowe to takie, ktorych realizacja zmusza przedsig-
biorstwo do:

— zdobywania nowej wiedzy i nowych kompetencji, stwarzajacych nowe moz-
liwosci,

— wiazania ich z systemem warto$ci organizacji, wnoszacych sens i znaczenie
dla pracownikow i kierownictwa,

— tworzenia standardow systemu jako$ci informacji gwarantujacego wysoka
zdolnos$¢ podejmowania wiasciwych decyzji,

— dlugofalowej kalkulacji co robié?, jak robi¢? i dlaczego?

W procesie wykonywania zadan pracownicy podlegaja zréznicowanej elastycz-
nej ,,motywacji sytuacyjnej”. Kazdemu konkretnemu zadaniu realizowanemu ,,tu
1teraz” odpowiada w organizacji zadanie o bardziej ogdlnym charakterze, podpo-
rzadkowane organizacyjnym celom — wartosciom.

Czlowiek racjonalnie dziatajacy w przedsigbiorstwie, w okresie zmian systemo-
wych, zdaje sobie sprawg co 1 jak w danej sytuacji moze zrobi¢ oraz co i jak warto
zrobié3. Motywowanie czlowieka do pozadanych zachowan i efektywno$ci wymaga
troski o oba elementy. Zmiana w kierunku coraz bardziej elastycznych i ztozonych
form organizacyjnych wiaze si¢ ze zwigkszaniem stopnia zdolnos$ci przetwarzania
wigkszej liczby danych w znaczace informacje [4]. Zdolno$¢ do radzenia sobie
z niepewnoscia przysztosci (kompetencje do zmian organizacyjnych) zalezy gtow-
nie od przyjmowanego systemu wartosci organizacyjnych oraz jakosci systemu in-
formacji warunkujacego poziom kompetencji organizacyjnych.

W uktadzie wartosci 1 mozliwos$ci organizacyjnych moga wystapic¢ nastepujace
modelowe sytuacje zachowan (w okreslonym miejscu i czasie — ,,tu i teraz”)[ 1, 12]:

1. Defensywa: nie mozna i nie warto —niezdolnos¢ do radzenia sobie z niepewno$-
cig, brak zarowno kompetencji jak i motywacji do zmian. Sytuacja ta moze prowadzi¢
do rezygnacji 1 wycofania si¢ ze zmian, badz realizowania zmian pozorowanych.

3 O sytuacji, jako uktadzie wartosci i mozliwosci pisali: Kurt Lewin [6] oraz Tadeusz Toma-
szewski [12]. Zachowania organizacyjne na szczeblu strategicznym i operacyjnym, w uktadzie
wartosci i mozliwo$ci, mozna przedstawi¢ za pomoca formuty:

Dp=f(Wx M),

ktora nalezy odczytaé: okreslona dziatalno$¢ przy okreslonym stanie rzeczy (Dy) zalezy (f) od
uktadu (iloczynu) wartosci 1 mozliwosci (W, M), gdzie:

D - dziatalno$¢ (ze wzgledu na ktora istnieje zapotrzebowanie na informacje),

— informacje o sytuacji (istniejacym stanie rzeczy, obraz sytuacji),

— ocena wartos$ciujaca dang sytuacjg (jak jest — jak powinno by¢),

— ocena mozliwosci zmiany sytuacji (istniejacy stan — przyszly stan).

SR
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2. Bierno$¢ lub adaptacja: mozna, ale nie warto — mala zdolno$¢ do radzenia
sobie z niepewnoscia, mate kompetencje przy braku motywacji do zmian. Sytu-
acja ta prowadzi do poczucia bezsensu 1 biernosci, braku odpowiedzialnosci, przy-
stosowywania si¢ do istniejacej sytuacji i niechgci do zmian lub prob adaptacji
do zmian wymuszanych odgdrnie (nie warto, ale mozna).

3. Podjecie gry lub wyzwania: nie mozna, ale warto — przecigtna zdolnos¢ ra-
dzenia sobie z niepewnos$cia, male kompetencje przy jednoczesnym wystgpo-
waniu motywacji do zmian. Sytuacja ta, w zaleznos$ci od przyjgtego systemu
wartos$ci organizacyjnych, prowadzi do podjecia gry przeciwdziatajacej zmia-
nom lub forsujacej zmiany w pozadanym spotecznie kierunku.

4. Zaangazowanie: mozna i warto — wysoka zdolno$¢ do radzenia sobie z nie-
pewnoscia, rownoczesne wystgpowanie kompetencji i motywacji do zmian.

Z zalozenia powyzszego modelu wynika, ze moc motywacyjna uktadu wartosci
1 mozliwosci (zaangazowanie w aktywne dziatanie) maleje, gdy ktérykolwiek z jego
sktadnikow zbliza si¢ do zera. Obserwacje praktyki zarzadzania sktaniaja jednak do
stwierdzenia, ze istotny wptyw na zaangazowanie si¢ kadry kierowniczej w zmiany,
ma uznawany i dominujacy w organizacji system wartosci oraz determinacja lidera
zmiany. Z oceny warto$ciujacej dana sytuacje, z dominujacych orientacji kulturo-
wych w przedsigbiorstwie wynika przekonanie o mozliwo$ci zmiany istniejacego sta-
nu rzeczy na preferowany [10].

Jak potwierdzaja nasze badania procesu restrukturyzacji oraz analizy zmian po-
staw 1 wzorcOw zachowan organizacyjnych kadry zarzadzajacej w przedsigbiorstwach
przemystow tradycyjnych (gornictwo, hutnictwo), ,,zka jako§¢” informacji moze pro-
wadzi¢ przedsigbiorstwo lub sektor dziatalnosci produkcyjnej do stanu kryzysu. Nie
osiaga si¢ wowczas celow zatozonych w programach restrukturyzacji.

Mozna postawi¢ tezg, ze btedy w ksztaltowaniu jakosci informacji sa jednym
z gtownych czynnikéw sprawczych zatamywania si¢ realizacji programow restruk-
turyzacji polskich przedsigbiorstw gérniczych i hutniczych. Ré6wnoczesnie — biorac
pod rozwagg prace prof. Piotra Sztompki, jako$¢ informacji — jako zaséb kulturowy,
stanowi istotnie znaczacy czynnik przebudowy spoteczenstwa polskiego, konieczny
dla przezwycigzenia obserwowanego w procesach transformacji spoteczno-gospodar-
czej kryzysu wigzi moralnej i odrodzenia kapitalu podmiotowosci spoteczenstwa [11].

Jesli ma si¢ nawet mate mozliwosci, ale ma si¢ checi (determinacja, motywacja
osiagnig¢), to podejmuje si¢ wysitki nakierowane na realizacj¢ zalozonych istotnych
celdéw—zadan. Droga organizacyjnego uczenia si¢ dla przysztosci, przedsigbiorstwa
gornicze nabywaja coraz to wigkszych zdolnosci i pewnos$ci w przeksztatcaniu ist-
niejacego stanu rzeczy. Istotne znaczenie w tym procesie ma jako$¢ informacji, two-
rzonych 1 otrzymywanych wiadomosci ulatwiajacych rozumienie sytuacji.

Gotowos¢ do zmian jest cecha determinowana kulturowo. Gotowos$¢ warunku-
jaca zaangazowanie jest jednak uzalezniona od rozpoznania sytuacji, ktora tworzy



J. Stachowicz, J. Machulik — Jakos¢ informacji w przedsiebiorstwie a zmiany... 293

wzajemny uklad wartosci i mozliwos$ci organizacyjnych, zalezy istotnie od jako$ci
informacji, posiadanych wiadomosci o stanie tego uktadu.

Z.akonczenie

Epoka gwattownych zmian spotecznych nastepuje wowczas, gdy spoleczenstwo
znajduje sie na pograniczu dwoch kultur i przeciwstawnych technik. W takich oko-
licznosciach swiadomos¢ ludzka nie przestaje przedktadac jednej kultury nad drugq [7].

Poziom wiedzy i potencjat intelektualny przedsigbiorstwa determinuje szybkos¢
eliminowania barier, ktore stoja na drodze jego rozwoju. Od jakos$ci informacji jako
zasobu kulturowego zalezy zaprogramowanie zdolnosci przedsigbiorstwa do ciaglych
zmian. W miar¢ wzrostu stopnia adekwatnosci informacji dla celow strategicznych
oraz zadan operacyjnych, przedsigbiorstwo staje si¢ coraz bardziej elastyczne, postawy
gotowosci do zmian prowadza do zachowan zaangazowanych w dziatania przedsigbiorcze.

Wprowadzenie zmian nie uwzgledniajacych w dostatecznym stopniu zamierzen
i celow strategicznych, istotnych dla przysztosci spoteczenstwa, prowadzi do destabili-
zacji systemu spoleczno-gospodarczego i niezréwnowazenia struktury kulturowej (uktad
wartosci) ze struktura spoteczna (uktad mozliwosci). Niepewnosc¢ towarzyszy wowczas
ztozono$ci 1 zmiennosci sytuacji wyborow na poziomie przedsigbiorstwa. Im wigcej da-
nych uzyskuje bowiem przedsigbiorstwo, tym bardziej liczy sig ich selekcja, jak réwniez
kompetencje, intuicja i elastyczno$¢ kierownikéw w podejmowaniu wiasciwych decy-
zji. Sprawne funkcjonowanie przedsigbiorstw zalezy od ich wewngtrznej struktury—for-
my, a efektywne — od tresci komunikacji utrzymujacej organizacje w rownowadze dy-
namicznej. Struktura motywacji oparta na systemie wartosci i norm organizacyjnych jest
glowna determinanta zaangazowania i efektywnych dziatan w dtugim okresie czasu [1].

Forma kultury organizacyjnej wysokiej tolerancji niepewnosci oznacza: dezak-
tualizacje dotychczasowego podziatu pracownikow przedsiebiorstwa na tych, ktorzy
zajeci sq absorpcjq niepewnosci i znacznie liczniejszq grupe tych, ktorzy dzieki temu
zaspakajajq swe poczucie pewnosci i bezpieczenstwa [9], wymaga wiedzy, profesjo-
nalizmu 1 tworzenia wysokiej jakosci informacji, nabywania zdolno$ci angazowania
si¢ wspotpracownikow w sprawy przedsigbiorstwa i w osigganie wspolnych warto$ci.

Tymczasem w wielu jeszcze przedsigbiorstwach obserwuje si¢ nast¢pujace za-
chowania [8]:

* Niewielu pracownikéw troszczy sig o to, aby podejmowane w przedsigbiorstwie
dziatania byly efektywne.

» Czg$¢ pracownikow troszczy sig o to, aby nic si¢ nie dziato. Wielu jest tez ta-
kich, ktoérzy lubia tylko oglada¢ co si¢ dzieje; sa zwykle najmniej tworczy, wy-
konuja zadania powtarzalne i maja najwigksze poczucie bezpieczenstwa.

» W wigkszosci sa ci, ktorzy nie maja zadnego pojecia o tym co sig¢ dzieje w przed-
sigbiorstwie i o tym, jak mogloby by¢ inaczej (tyrania status quo).

Tworzenie standardow jakos$ci systemu informacji wymaga zmian w kulturze
organizacyjnej, zmieniaja si¢ bowiem relacje migdzy wlascicielem, producentem
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1 konsumentem. Organizacje zaczynaja funkcjonowa¢ w rzeczywistosci wirtualne;j.
Technika wirutalna poprzez symulacje¢ rzeczywistosci, zmniejsza koszty i ryzyko
podejmowania niewlasciwych decyzji. Kultura oraz interesy sa coraz bardziej ze soba
powiazane. Jakos¢ informacji w procesie tworzenia wartosci dla klienta 1 spotecznos$ci
lokalnej ksztattowac¢ bedzie wigzi zaufania, odpowiedzialnosci 1 lojalnosci wzajemne;.

Znaki napotkane w otoczeniu (informacje znaczace) nie zezwalaja na ignoran-
cje, nalezy by¢ uzdolnionym, otwartym i wrazliwym na spotkanie znakow kultury
determinujacych przysztos¢ przedsigbiorstwa i spoleczenstwa. Do powstania nowej
jakosci dochodzi si¢ wowczas, gdy panujaca kultura zaczyna stabna¢, a nowa jej for-
ma przejmuje inicjatywe w duchu nowych wartosci instrumentalnych, opartych jed-
nak na tresci 1 hierarchii warto$ci ogolnoludzkich — podstawowych zatozen ksztattu-
jacych wigzi spoteczne w procesach gospodarowania.
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