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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Ali se posamezne dimenzije eticne kulture po Kapteinu razlikujejo
glede na polozaj ter izobrazbo zaposlenih v organizacijah javnega sektorja s podrocja socialne
varnosti v celjski regiji in ali se le-te razlikujejo glede na vrsto organizacije s podrocja socialne
varnosti?

Namen: Namen raziskave je bil preuciti dimenzije eti¢ne kulture v organizacijah javhega sektorja s
podrocja socialne varnosti v celjski regiji ter ugotoviti, ali se posamezne dimenzije eti¢ne kulture po
Kapteinu razlikujejo glede na polozaj ter izobrazbo zaposlenih ter ali se le-te razlikujejo glede na
vrsto organizacije s podro¢ja socialne varnosti.

Metoda: Za potrebe raziskave je bila uporabljena kvantitativna paradigma raziskovanja. Podatki so
bili zbrani s strukturiranim anketnim vprasalnikom po tipologiji Muela Kapteina. V vzorec so bili
zajeti zaposleni na Centru za socialno delo, Zavodu za zaposlovanje, Zavodu za zdravstveno
zavarovanje in Zavodu za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Celje.

Rezultati: Ugotovili smo, da glede na delovno mesto zaposlenih in izobrazbo ni statisti¢no znacilnih
razlik v ocenah dimenzij eti¢ne kulture. Glede na vrsto organizacije zaposlenih obstaja statisti¢no
pomembna razlika pri dimenzijah jasnosti, skladnosti vodstva, podpornosti, moznosti diskusij ter
predvidenih posledicah.

Organizacija: Raziskava opozarja ha pomembnost in nujnost zavedanja vodstva, da bodo z lastnim
eticnim delovanjem, spoStovanjem tako zaposlenih kot tudi strank lahko dober zgled. Rezultati
raziskave pripomorejo k boljSemu razumevanju in zavedanju o dejanskem stanju, ki prevladuje v
njihovih organizacijah ter ponuja moznost za razmislek in izboljsave.

Druzba: Neeticno delovanje predvsem nadrejenih in samega vodstva ima negativen vpliv na
zaposlene. Le-ti se zaradi tega veckrat znajdejo v stresnih situacijah, kar se odraza v odnosu tako do
sodelavcev kot tudi do strank. Stresne situacije privedejo tudi do daljsih odsotnosti, kar posledi¢no
podaljsuje sam upravni postopek ter privede do nezadovoljstva strank.

Originalnost: Prvi smo ugotavljali, ali se dimenzije eti¢ne kulture po Kapteinu razlikujejo glede
na polozaj ter izobrazbo zaposlenih v organizacijah javnega sektorja s podrocja socialne varnosti v
celjski regiji.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Omejitev raziskave se kaZe v slabi oziroma man;j$i odzivnosti
zaposlenih ter da je raziskava potekala samo na obmocju obmoénih enot Celje.

Kljucne besede: organizacije javnega sektorja, etika, organizacijska kultura, eticna kultura, eti¢na
klima, eti¢ne vrednote.
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1 Uvod

Eti¢nost organizacij Trevifio s sodelavci (1998) predstavi z dvema vecdimenzionalnima
konstruktoma, eticno klimo in eti¢no kulturo, ki predstavljata del organizacijske kulture
organizacije.

Eticna kultura kot klju¢ni dejavnik uspeSnosti organizacije je »prizadevanje k eti¢no
dovoljenemu in sigurno krepostnemu delovanju in ravnanju podjetja. Je poskus ne samo
doseganja ciljev, ampak tudi razumevanja, kaj ti dosezki pomenijo za podjetje, za njegove
udeleZence in za njegovo celotno okolje« (Belak et al., 2014, str. 71). Eti¢na kultura je obi¢ajno
opredeljena kot tisti del organizacijske kulture, ki stimulira eti¢éno vedenje (Kaptein 2008, str.
923). Treviiova s sodelavci (1998) eticno kulturo definira kot del kulture podjetja, ki
predstavlja multidimenzionalno interakcijo med razli¢nimi formalnimi in neformalnimi sistemi
kontrole vedenja, ki so sposobni promovirati eti¢no ali neeti¢no vedenje.

Za eti¢no klimo velja, da je tisti del organizacijske kulture organizacije, ki se nanaSa na njene
eticne vrednote. Opredeljena je kot skupek razumevanj o tem, kaj je pravilno vedenje in kako
ravnati/delovati ter kako se lotiti in kako razreSevati eti¢na vprasanja. Eti¢na klima dolo¢a nacin

odlocanja na vseh ravneh organizacije in v vseh okoli§¢inah. (Lasthuizen, Lawton in Rayner,
2013, str. 76)

Eti¢na klima lahko sluZzi kot eden od nacinov, ki pomaga posamezniku vedeti, razumeti, katere
vrste (ne)eticnega vedenja so (ne)sprejemljive v delovnem okolju. Prav tako zagotavlja kljuc,
namig posameznikom, kaj drugi v delovnem okolju Stejejo za sprejemljivo vedenje. Te
zaznavne akcije in odnosi drugih dajejo informacijo in imajo za posledico razmisljanje
posameznikov o tem, kaksno vedenje je pomembno, primerno in verjetno nagrajeno in kakSno
vedenje ni.

Eticna klima v organizaciji zagotavlja posamezniku védenje o primernem vedenju v
organizaciji. V kolikor je eti¢na klima usmerjena k poudarjanju eti¢nih ukrepov, bodo zaposleni
manj verjetno pokazali neeticno vedenje. Iz tega gre sklepati, da ima eti¢na klima mocan vpliv
na (ne)pravilno vedenje v organizaciji. (Mayer et al., 2010, str. 9)

Ravnanje, ki odraza sposStovanje do socloveka, bi morali pricakovali od vseh, predvsem pa bi
se morali tega drzati sami. Ravnanje v skladu z eti¢nimi naceli in spoStovanje vrednot vsakega
posameznika pa bi moral biti kljuéni vodnik Se posebno za tiste, ki so zaposleni v organizaciji
javnega sektorja. Sploh, ¢e ta organizacija deluje na podrocju socialne varnosti. Ljudje, ki
takSne organizacije, zavode, centre obiskujejo, velikokrat najraje ne bi bili radi tam. Obcutljive
tematike zahtevajo socutne, pozorne in potrpezljive ljudi, delavce. In ni pomemben samo odnos
do strank. Prav tako je zelo pomemben odnos, ravnanje vodstva in nadrejenih do zaposlenih in
zaposlenih med seboj. Nenazadnje tudi zaposlenih in nadrejenih do vodstva. Kovanec ima
vedno dve plati.
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V c¢lanku je predstavljena raziskava eticne kulture, v kateri smo, za namen merjenja dimenzij
eti¢ne kulture, uporabili vprasalnik Muela Kapteina (2011, str. 845), s pomocjo katerega se
lahko ocenijo dimenzije eticne kulture in s tem njenih vedenjskih uc¢inkov. Obravnave eticne
kulture smo se lotili, ker menimo, da je spoStovanje socloveka, njegovih vrednot ter spostovanje
in upostevanje eti¢nih nacel na vseh nivojih organizacije ter ljudi izrednega pomena. Zadnje
Case se, predvsem v medijih, veliko poroc¢a o t.i. spornih odloc€itvah javnih usluzbencev, kar je
lahko tudi posledica pomanjkanja ustrezne eti¢ne kulture v organizacijah. Napacno vedenje oz.
neeti¢ne odlocitve se velikokrat sprejemajo s strani vodstvenega kadra. Neeti¢no vedenje se v
organizacijah pojavlja, ker se te veckrat znajdejo v specificnih situacijah, kot so ¢asovna stiska,
primanjkljaj denarja, nejasno dolocene meje med eti¢nim in neeti¢nim vedenjem, nevidnost
neeti¢nega vedenja javnosti (Salamon in Mesko, 2016). Poleg tega pa velikokrat organizacije
naj ne bi imele nobene koristi od eti¢nega vedenja (Morris et al., 2002). Namen raziskave je bil
preuciti dimenzije eti¢ne kulture v organizacijah javnega sektorja s podroc¢ja socialne varnosti
v celjski regiji ter ugotoviti, ali se posamezne dimenzije eti¢ne kulture po Kapteinu razlikujejo
glede na polozaj ter izobrazbo zaposlenih v organizacijah javnega sektorja s podrocja socialne
varnosti v celjski regiji in ali se le-te razlikujejo glede na preucevane organizacije.

2 Teoreti¢na izhodisca
2.1 Kultura, etika

Lasthuizen, Lawton in Rayner (2013, str. 72) organizacijsko kulturo opredeljujejo kot niz
osnovnih predpostavk, izrazenih po vrednostih, kar ima za posledico sprejete nacine dela v
organizaciji. Nadalje menijo, da je eti¢na klima tisti del organizacijske kulture, ki se nanasa na
njene eticne vrednote. V kulturnem relativizmu je eti¢no obnaSanje doloCeno s kulturnim
kontekstom (v drZavi kot drzavljani) in je verjetno za javni sektor in s tem javne usluzbence
najpomembneje: eti¢ni imperializem, v katerem eno razliico vrednosti in etike na ostale
prenasajo tisti, ki imajo mo¢ in avtoriteto, da lahko naredijo spremembo.

Organizacijsko kulturo lahko opredelimo kot »skupne predpostavke, preprianja in
,hormalno® obnaSanje (norme) neke skupine« (Krizman in Tavéar, 2002, str. 31).
Organizacijska kultura predstavlja t.i. ,,osebnost™ organizacije. Le-ta v velikih organizacijah ni
ena in enotna. Obstaja ve€ glavnih dejavnikov, ki ustvarjajo kulturo in nanjo vplivajo: obnaSanje
menedZerjev (razmisSljanje in obnaSanje menedzerja se obicajno zrcali v velikem Stevilu
zaposlenih), izbira zaposlenih, narava posla (v katerem je organizacija), zunanja kultura
(kultura okolja lahko moc¢no vpliva na notranjo kulturo organizacije). Kljucne znacilnosti
organizacijske kulture so »celovitost, kolektivna narava, zgodovinska dolo¢enost, emocionalna

obarvanost, druzbena kreacija, inherentna simboli¢nost in dinami¢nost«. (Bezovsek, 2004, str.
24-25)

Antonci¢, Hisrich, Petrin in Vah¢ic (2002, str. 46) navajajo, da sta koncepta etike in kulture
delno povezana. Ce se koncept etike nanasa na $tudij vsega, kar je praviénega in dobrega za
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ljudi, se poslovna etika ukvarja z raziskovanjem poslovnih obicajev v luci ¢loveskih vrednot.
Etika je Siroko podrocje proucevanja splosne narave morale in posebnih moralnih odlocitev, ki
jih sprejme posameznik v svojem odnosu z drugimi.

Tavcar (2002, str. 208) navaja, da je odlo¢anje v skladu z vrednotami ljudi eti¢no, ravnanje v
skladu s temi odlo¢itvami pa moralno. Govorimo lahko o moralnem odlo¢anju in eti¢nem
ravnanju. Etiko deli na ve¢ ravni:

e »etika menedzerjev,

e etika posameznika, njegove vrednote, kako trdno se po teh ravna,

o ctika menedzmenta: etika vseh menedzerjev v podjetju, katerih vrednot se drzijo,

e etika organizacije: kako organizacija ravna ob vrednotah vseh ljudi, s katerimi je v stiku,

e poslovna etika: kako podjetje v poslovanju s posamezniki in ostalimi podjetji spoStuje

prevladujoce vrednote v okolju in

e ctika druzbe: presojanje, kaksne vrednote imajo posebno veljavo«.

Na podlagi eti¢nih vrednot, ki so povezane s tem, da delamo ,.,kar je prav®, temeljijo eticne
odlocitve. Odgovornost, spostovanje, soCutje, empatija, postenost in pravi¢nost so ene izmed
najpomembnejSih eti¢nih vrednot. Eti¢ne vrednote imajo v Zivljenju pomembno vlogo.

Zaposleni eti¢ne kulture organizacije ne dozZivljajo enako. DoZivljanje je odvisno od vsakega
posameznika. Nedavne raziskave kazejo, da se v organizacijah z ucinkovitimi, vrednotnimi
eticnimi programi in programi skladnosti porocanja zaposlenih o nepravilnostih povecajo.
Pomemben element eti¢ne kulture je ton na vrhu, ki se nanaSa na eti¢no okolje, ki ga na
delovnem mestu ustvarja vodstvo organizacije. Eti¢ni ton ustvarja osnovo za standarde vedenja,
ki postanejo del eti¢nega kodeksa. Ton, ki so ga dolo¢ili vodje, vpliva na to, kako se zaposleni
odzivajo na eticne izzive. Ko se vodje dojemajo kot zaupanja vredni, se poveca zaupanje
zaposlenih. (Mintz, 2015)

2.2 Eti¢no delovanje in vedenje

Ramovs (1996, str. 73-74) je pri raziskovanju dozivljanja in njegovega odnosa z vedenjem
priSel do dveh ugotovitev, in sicer, da se vsako dozivljanje na nek nacin odraza v vedenju in
vedenje, zlasti doZiveto, vzvratno vpliva na dozivljanje. Ugotovitev, da se doZivljanje izraza v
vedenju, je za poklicno eti¢no ravnanje odlo¢ilna. Ce namre¢ ¢lovek prav dozivlja svoje delo,
svoj poklic, druge ljudi, s katerimi in za katere delo opravlja, druzbo, samega sebe kot clovesko
0sebo z notranjim dostojanstvom in povezanost svojega poklicnega dela s celotno stvarnostjo,
bo njegovo dozivljanje porajalo tudi smiselno ali eti¢no poklicno ravnanje.

Huntin in Vitellov eti¢ni model (1986, 5-16) kaZe, da lahko na eti¢ne odlocCitve vplivajo osebne

znacilnosti in izkusnje, kot so vrednote in prepri¢anja, organizacijsko, industrijsko in poklicno
ter tudi kulturno okolje.
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Po Lasthuizen, Lawton in Rayner (2013, str. 77) pa na eticno ravnanje oziroma bolj natan¢no
na eti¢ne odlocitve, predvsem v javnem sektorju, vplivajo zunanji dejavniki, kot so zakoni ter
notranji dejavniki, kot so osebni interesi/morala, organizacijski cilji, operativne prakse,
prijateljstva, interesi ekipe, pravila in standardni postopki, vodstvo, struktura in politika
organizacije, spodbujevalni sistemi, postopki odloCanja in neformalne norme. Slednji vidijo
neeti¢no klimo, kadar se dopusca nezakonito ali neeticno ravnanje; demoralizirano osebje;
pomanjkanje skrbi in podpore sodelavcem, strankam ali drzavljanom; izvajanje lastnih
interesov posameznikov ali ozjih skupin; perverzni sistem nagrajevanja, ki temelji na ozkih
kazalnikih uspesnosti, kot npr. Stevilo pritozb in/ali ¢as, potreben za obravnavanje pritozb; ko
v organizaciji ni vodilnega, ki bi bil vzor in prelaganje odgovornosti na druge. Nadalje so
mnenja, da bodo rezultati eticnega ozracja vplivali na pripadnost organizaciji, zadovoljstvo pri
delu, stres zaposlenih in njihovo psiholosko blaginjo, pretok zaposlenih, njihovo zmogljivost
ter ucinkovitost. (2013, str. 78)

Skrb zbujajoce je, da lahko takSna neeti¢na dejanja Se tako eticnega zaposlenega privedejo do
tega, da tudi sam pri¢ne ravnati neeti¢no.

Ramovs (1996, str. 77-78) osebnostne meje pri eticnem ravnanju deli v §tiri skupine:
e lastne zmoZnosti (znanje, spretnosti, poklicne ves¢ine, ozavescenost glede poklicnih
dolznosti, osebnostni razvoj),
e skupno znanje in izkusSnje (raven druzbenega znanja in izkuSenj-raven druzbenega
razvoja),
e zmoznost in svobodno odlo¢anje drugih ljudi (osebno ¢lovesko dostojanstvo drugih) in
e smisel celote (zgodovinska izkuSnja, objektivni strokovni, zakonski in eti¢ni predpisi).

Visoki eti¢ni standardi v organizacijah javnega sektorja so zelo pomembni, saj so le-ti klju¢ni
za splosno delovanje in blaginjo druzbe. PoStena uprava je steber demokracije. Rezultati
raziskave, izvedene v Evropski uniji, kaZejo, da je vecina €lanic nedavno uvedla deklaracije ali
kodekse ravnanja za spodbujanje eti¢nih standardov organov javnega sektorja. Zakonodaja je
temelj, na katerem temeljijo temeljna nacela dobre in trajnostne uprave v javnem sektorju v
mnogih drzavah po svetu. (Riivari et all, 2012, str. 311)

AmeriSka raziskava je pokazala, da je kar 56% zaposlenih opazilo vsaj en primer neeticnega
vedenja. Kar ena tretjina od teh jih neeticno vedenje ni prijavilo, skoraj polovica jih je bilo
»povabljenih* k neeticnemu (so)delovanju in kar 14% anketiranih je odgovorilo, da so bili pri
svojem delu prisiljeni ogrozati etine standarde. Neeti¢no vedenje je vkljucevalo laganje
uradnim osebam, Zaljivo/neprimerno vedenje, nepravilno sporoc¢anje o opravljenih delovnih
urah, zloraba interneta, krSenje varnostnih standardov, diskriminacijo, krajo in spolno
nadlegovanje. Visokih 45% javnih usluZzbencev pa je bilo mnenja, da vodstva ne vzdrzujejo
visokih standardov postenja in integritete. (Hassan et all, 2014, str. 333; Mayer et all, 2010, str.
7). Slednji se ob teh alarmantnih rezultatih sprasujejo, kaksno vlogo ima vodstvo v povezavi z
neeti¢nim delovanjem zaposlenih.
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O konceptu teorije integritete se je razpravljalo ne samo na podroc¢ju etike, ampak tudi na drugih
podroc¢jih, kot so organizacijsko vedenje, upravljanje s ¢loveskimi viri, psihologija in vodstvo.
V organizacijskem smislu se integriteta ali eticno vedenje ne nanasa zgolj na korupcijo in
goljufijo, ampak na kvaliteto oz. karakter posameznika in s tem njegovega delovanja in
delovanja organizacije. Slednje predstavlja kakovostno delovanje, delovanje v skladu z
moralnimi vrednotami, standardi in pravili, ki je sprejemljivo tako druzbi kot organizaciji sami.
Integriteta spodbuja zaposlene k sodelovanju in pomaga pri vgrajevanju vrednot, ki podpirajo
predanost etiénemu delovanju. Da bi zagotavljali odgovornost in preudarnost v organizaciji, je
integritetni sistem zelo pomemben. (Aziz et all, 2015, str. 165)

Nesporno je, da je vloga vodstva klju¢nega pomena, zlasti pri obravnavanju zadev, ki se ti¢ejo
javnega sektorja in kjer nadrejeni posedujejo eti¢ne in vi§je moralne vrednote. (Aziz et all, 2015,
str. 167)

V Sloveniji je Ze od leta 2001 v uporabi Kodeks ravnanja javnih usluzbencev ter od leta 2011
Kodeks etike javnih usluzbencev v drzavnih organih in upravah lokalnih skupnosti. Slednji ima
deset vodil, ki pravijo, da javni usluzbenci:

e ravnajo zakonito, delujejo transparentno in druzbeno odgovorno,

e si prizadevajo za dobro Slovenije,

e delujejo odgovorno do naravnega in druzbenega okolja,

e ravnajo poSteno, s svojim delom in ravnanjem skrbijo za njihov ugled, delujejo
spostljivo, zaupanja vredno in Castno,

e 50 predani vrednotam in poslanstvu njihovega dela, delo in naloge opravljajo vestno in
odgovorno in pri tem izpolnjujejo visoke standarde integritete, s strokovnostjo,
odzivnostjo in dostopnostjo skrbijo za u¢inkovitost, uspesnost in odli¢nost javne uprave,

e gospodarno skrbijo za stvari, ki so jim zaupane in jih uporabljajo za opravljanje svojega
dela, sredstva, podatke in druge vire uporabljajo le v za to doloCene namene,

e ne sprejemajo nikakr$nih ugodnosti, ki bi lahko vplivale na njihove odlocitve, ravnajo
profesionalno, nepristransko in neodvisno od zasebnih interesov,

e skrbijo za razvoj njihove kompetentnosti na strokovnem in vseh drugih podro¢jih, ki
vplivajo na kakovost opravljanja dela,

¢ njihov odnos s sodelavci in strankami je zasnovan na zaupanju in sodelovanju, v vsakem
poloZaju in do vsakogar ravnajo iskreno in zanesljivo, vzdrZzujejo jasne in korektne
odnose, ki temeljijo na spostovanju in osebnem dostojanstvu in

e podpirajo ravnanja vsakogar v skladu z vodili tega kodeksa.

Svoj Kodeks etike pa ima tudi Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje in velja za javne

usluzbence, ki so v njem zaposleni. Njegov namen je spodbujati in krepiti profesionalno in
osebno etiko ter ustvarjanje pozitivne eti¢ne kulture.
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2.3 Kepteinov model eti¢nih vrednot

Kapteinov model eti¢nih vrednot (2008, 924-927), ki je razdeljen na osem dimenzij,
predpostavlja, da bi moral vsak posameznik imeti dolocene vrednote, da bi lahko bil eti¢en. V
nadaljevanju bomo predstavili vsako izmed dimenzij.

Dimenzija ,,jasnost* odraza, v kolik$ni meri so zaposlenim normativna pricakovanja vodstva
glede ravnanja in pravil razumljiva. Dobra in moc¢na organizacija je jasna glede eti¢nih
standardov, ki jih mora vsak spoStovati in izpolnjevati.

Dimenzija ,,skladnost* odraza, v koliksni meri nadrejeni in vodstvo delujejo v skladu z eticnimi
naceli. Raziskovalci so ze ugotovili, da zaposleni pogosto posnemajo ravnanje nadrejenih, zato
je moralna zahteva nadrejenih, da ravnajo v skladu z eti¢nimi naceli in normativnimi
pricakovanji.

Dimenzija ,,izvedljivost” odraza, do katere mere imajo zaposleni na razpolago dovolj Casa,
potrebna sredstva in informacije za izpolnjevanje obveznosti. V kolikor le-teh ni dovolj, se
tveganje za neeti¢no ravnanje poveca.

Dimenzija ,,podpornost“ odraza, v kolikSni meri organizacija spodbuja izpolnjevanje
normativnih pri¢akovanj in seznanjanje z eticnimi pri¢akovanji organizacije ter identifikacijo
zaposlenih z organizacijo.

Dimenzija ,,transparentnost™ odraza, v kolik$ni meri je (ne)eti¢no ravnanje in posledice le-teh
vidno tistim zaposlenim in nadrejenim, ki imajo moznost ukrepanja. Dimenzija se lahko
raz€leni vodoravno (vodstvo opazuje zaposlene in obratno) in horizontalno (zaposleni
opazujejo zaposlene).

Dimenzija ,,diskusija® odraza, v kolik§ni meri imajo zaposleni moznosti, da razpravljajo o
eti¢nih vpraSanjih, prijavijo neeticno delovanje, ne da bi bili ob tem ,,kaznovani®.

Dimenzija ,,sankcioniranja“ odraza, da katere mere zaposleni verjamejo, da bo neeti¢no vedenje
kaznovano in eti¢no vedenje nagrajeno. Teorija pa doloca, da bodo posledice odloCitev v
preteklosti vplivale na odlo€anje v prihodnosti.

Kot smo lahko ugotovili, ve¢ avtorjev poudarja pomen eti¢ne klime, kot tisti del organizacijske
kulture, ki se nanaSa na eti¢ne vrednote le-te. Eti¢ne odlocitve temeljijo na eti¢nih vrednotah,
ki so povezane s tem, da delamo, kar je prav.

Vsak javni usluzbenec bi moral ravnati, kot je prav. Ampak ker zaposleni eti¢ne kulture
organizacije ne dozivljajo enako, se nemalokrat zgodi, da, kar je za enega prav, za drugega ni
in posledi¢no tako tudi ravna. Ker med posamezniki obstajajo razlike v dojemanju eti¢ne
kulture, na eti¢no kulturo pa vpliva tudi sama kultura organizacije, je tudi bil namen raziskave
ugotoviti, ali se posamezne dimenzije eti¢ne kulture razlikujejo glede na polozaj ter izobrazbo
zaposlenih v organizacijah javnega sektorja s podrocja socialne varnosti v celjski regiji in ali se
le-te razlikujejo glede na organizacijo.
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3 Metoda

Zavodi, ki smo jih vkljucili v naso raziskavo, imajo vsi status javnega zavoda. Zavod za
pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije izvaja obvezno pokojninsko in invalidsko
zavarovanje, Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije je izvajalec obveznega
zdravstvenega zavarovanja, Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje je ena izmed glavnih
ustanov na trgu dela, Center za socialno delo pa je izvajalec raznovrstnih socialno varstvenih
storitev in javnih pooblastil. Vsi, ne glede na podrocje, na katerem delujejo, delujejo v dobrobit
vseh, ki se posluzujejo njihovih storitev, ne samo drzavljanov Republike Slovenije, ampak tudi
ostalih, ki se na njih obrnejo.

V vzorec so bili zajeti vsi zaposleni na Centru za socialno delo Celje, Zavodu za zdravstveno
zavarovanje Slovenije, obmo¢ni enoti Celje, Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje,
obmoc¢ni enoti Celje in Zavodu za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, obmocni enoti Celje.
Od vseh 166 zaposlenih, ki so se na pisno in telefonsko prosnjo za sodelovanje odzvali, smo na
koncu dobili vrnjenih 65 v celoti izpolnjenih in uporabnih anketnih vprasalnikov, ki so bili
primerni za statisticno analizo.

V raziskavi smo uporabili kvantitativno metodo pridobivanja podatkov. Uporabljen je bil
vprasalnik M. Kapteina (2008, str. 931-937).

Anketni vpraSalnik je bil sestavljen iz osmih sklopov. V vsakem sklopu je bilo navedenih ve¢
trditev, na katere so lahko zaposleni izrazili strinjanje na 6-stopenjski lestvici, kjer je 1 pomenilo
sploh se ne strinjam, 6 pa povsem se strinjam. Posamezne dimenzije eticne kulture smo
izraCunali kot povprecje indikatorjev posameznega sklopa.

V prvem sklopu smo zaposlene spraSevali po razumevanju odgovornosti; ali jim organizacija
da jasno vedeti, kako naj se obnasajo do sodelavcev in strank, kak$na je njihova odgovornost
do dela, opreme in finan¢nih sredstev organizacije, kje dobijo vsa potrebna dovoljenja in
pooblastila ter kako se soocati s konflikti interesov. V drugem sklopu smo sprasevali po
predstavnosti nadrejenega, kot ga vidijo sami; jim daje zgled eti¢nega vedenja, je prepricljiv v
komunikaciji glede pomena etike in integritete; ali izpolnjuje svoje obveznosti in dela to, kar
govori; je poSten in zanesljiv; ne bi nikoli odobril neeti¢no in nelegalno vedenje za dosego
poslovnih ciljev. Tretji sklop je zajemal predstavnost vodstva, ali odraza skupne norme in
vrednote; daje dober zgled glede etinega vedenja; jasno in prepri¢ljivo komunicira glede
pomena etike in integritete; ne bi nikoli odobrilo neeticnega ali nelegalnega vedenja, da bi
doseglo poslovne cilje. V ¢etrtem sklopu smo sprasevali po izvedljivosti pri opravljanju nalog
in dela; ali so primorani narediti kaj, kar se ne sklada z njihovo vestjo; ali morajo zrtvovati svoje
osebne norme in vrednote; ali imajo dovolj ¢asa in informacij ter virov, da odgovorno opravijo
svoje delo; ali je vrSen pritisk, naj prelomijo pravila. Peti sklop je zajemal predanost organizaciji,
bolj natanéno v neposrednem delovnem okolju; ali so vsi popolnoma predani zapisanim
vrednotam organizacije; prevladuje vzajemno zaupanje; Zelijo vsi najboljSe organizaciji; vsak
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spoStuje obstojece norme in standarde ter ali se vsak do ostalih vede spostljivo. Preglednost in
transparentnost je bilo podrocje Sestega sklopa. Sprasevali smo, ali se za storjene napake,
nedovoljeno vedenje tako sodelavcev kot nadrejenih izve; se za izreCeno kritiko o vedenju
drugega pridobi informacija o ukrepu; se vsi zavedajo potencialnih krSitev in incidentov; je
izvedenih dovolj kontrol za zaznavanje krSitev in neeti¢no vedenje; se vodstvo slednjih zaveda.
V sedmem sklopu smo sprasevali po moznosti prijav, pogovorov; ali so porocila o neeticnem
vedenju premisljeno obravnavana; ali se o neeticnem vedenju sploh pogovarjajo; obstaja
moznost za prijavo; jemljejo prijave resno; je klic na zagovor opravljen na spostljiv nacin; lahko
izrazijo svoje mnenje; se pogovarjajo o moralnih dilemah; obstaja moZnost za popravo oz.
odpravo neeti¢nega vedenja. Zadnji, osmi sklop, je zajemal Se podrocje odgovornosti za svoja
dejanja; so zaposleni odgovorni za svoja dejanja; se eti¢no vedenje visoko ceni in je nagrajeno;
se neeti¢no vedenje sankcionira; imajo moznost napredovanja samo ljudje z integriteto; bi bil
nadrejeni sankcioniran za neeti¢no vedenje; bi bili vsi sankcionirani posteno in enakovredno.

Za lazjo izvedbo ankete smo uporabili spletni vprasalnik na odprtokodni aplikaciji 1ka, ki je
dostopna na strezniku Centra za druzboslovno informatiko, Fakultete za druzbene vede,
Univerze v Ljubljani. Zaradi elektronskega vprasalnika in tako odsotnosti anketarja smo
pricakovali stopnjo odgovorov od 20-40% (Flere, 2000, str. 128). Sodelovanje v anketi je bilo
prostovoljno, prav tako je bila vsem anketirancem zagotovljena anonimnost ter uporaba
rezultatov ankete zgolj za namene nase raziskave. Rezultate smo statisti¢no obdelali s pomoc¢jo
statistiénega paketa SPSS.

4 Rezultati

Dobili smo 65 v celoti izpolnjenih vrnjenih vpraSalnikov. Najve¢ udelezencev v raziskavi je
zaposlenih na Zavodu za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, obmo¢ni enoti Celje (37 %),
nato v Zavodu za zdravstveno zavarovanje Slovenije, obmocni enoti Celje (32 %) ter Zavodu
Republike Slovenije za zaposlovanje, obmocni enoti Celje (20 %) in Centru za socialno delo
Celje (11 %).

Najve¢ udelezencev v raziskavi ima dokoncano VII. stopnjo izobrazbe, specializacija po
visokoSolskem strokovnem programu ali univerzitetni program (24 udeleZencev), sledijo tisti,
ki imajo dokoncano stopnjo izobrazbe VI/2, specializacija po vi§jeSolskem programu ali
visokoSolski strokovni programi (16 udeleZencev) ter VI/1 vi§jeSolski program (do 1994) ali
visjesolski strokovni program (11 udeleZencev), V. stopnjo, gimnazijsko, srednje poklicno -
tehnisko izobrazevanje, srednje tehniSko oz. drugo strokovno izobrazevanje (10 udeleZencev)
ter dokonCan magisterij ali doktorat znanosti (4 udelezenci). V raziskavi je sodelovalo 6
vodstvenih delavcev in 59 strokovnih delavcev (strokovni delavec v izvajanju, strokovna sluzba
ali administrativni delavec).

Na podlagi teoreticnih izhodiS¢ ter osmih obravnavanih dimenzij eticne kulture smo oblikovali
hipoteze:
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H1: Posamezne dimenzije eticne kulture po Kapteinu se statisticno pomembno razlikujejo glede
na polozaj zaposlenih (vodstveni, strokovni kader).

H2: Posamezne dimenzije eticne kulture po Kapteinu se statisticno pomembno razlikujejo glede
na stopnjo izobrazbe zaposlenih.

H3: Posamezne dimenzije eticne kulture po Kapteinu se statisticno pomembno razlikujejo glede
na organizacijo, kjer so zaposleni udelezenci raziskave (ZZZS, ZPIZ, CSD, ZRSZ).

Tabela 1. Dimenzije eti¢ne kulture po Kapteinu

N min max M SO KA KS
Jasnost 65 2 6 487 0,87 -0,96 0,71
Skladnost vodstva 65 1 6 4,44 1,33 -0,93 0,21
Izvedljivost 65 1 6 2,71 133 0,82 -0,02
Podpornost 65 1 6 400 1,16 -0,39 -0,21
Transparentnost 65 2 6 410 0,84 -0,50 0,52
MozZnost diskusij 65 2 6 4,19 1,08 -0,94 0,39
Predvidene posledice 65 1 6 387 1,10 -0,32 -0,40

Legenda: N- Stevilo, min - minimalna vrednost, max - maksimalna vrednost, M - aritmeti¢na sredina, SO -
standardni odklon, KA - koeficeint asimetrije, KS - koeficient splo§¢enosti

V preglednici 1 so podane opisne statistike dimenzij eticne kulture, ki smo jih izracunali kot
povprec¢je posameznih indikatorjev. Najvi§jo povprecno oceno ter s tem najbolj jasno izraZzena
pri¢akovanja dosega jasnost (M=4,87), sledi skladnost vodstva (M=4,44) ter moZnost diskusij
(M=4,19). Preostale povprecne ocene so nekoliko nizje, vendar Se na nivoju ocene 4, medtem
ko kot najmanj izraZena dimenzija opazno izstopa izvedljivost, ki dosega najniZjo povprecno
oceno (M=2,71).
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Slika 1. Primerjava izrazenosti dimenzije eti¢ne kulture.

Clanek / Article

Opravka imamo z relativno majhnim vzorcem (N=65), koeficienta asimetrije in sploS¢enosti pa
kazeta kar nekaj odstopanj od normalne porazdelitve, zato smo pred testiranjem hipotez s
Kolmogorov-Smirnov testom testirali §¢ normalnost porazdelitve skupnih spremenljivk, ki

merijo sedem dimenzij eti¢ne kulture. V preglednici 2 lahko vidimo, da porazdelitev vseh
spremenljivkah odstopa od normalne porazdelitve (p > 0,05).

Tabela 2. Test normalnosti porazdelitve skupnih spremenljivk

Kolmogorov- p-

N Smirnov Z vrednost
Jasnost 65 1,299 0,068
Skladnost vodstva 65 1,198 0,113
Izvedljivost 65 1,337 0,056
Podpornost 65 0,799 0,546
Transparentnost 65 0,957 0,319
Moznost diskusij 65 1,179 0,124
Predvidene posledice 65 0,661 0,775

Za nadaljnje postopke in primerjavo razlik med skupinami bomo uporabili neparametri¢na
Mann-Whitney U test ter Kruskal-Wallis test.
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Tabela 3. Rezultati za testiranje prve hipoteze - razlike v ocenah dimenzij eti¢ne kulture glede
na polozaj zaposlenih

Strokovni in
Vodstveni kader (N=6) administrativni kader Test razlik
(N=59)
Me M SO Me M SO M-WU p
Jasnost 5 5,03 0,85 5 5,00 4,85 148,500 0,528
Skladnost 5 4,85 0,95 5 4,67 4,40 145,000 0,485
vodstva
Izvedljivost 2 2,22 0,83 3 2,50 2,76 148,000 0,528
Podpornost 5 461 1,41 4 4,00 3,94 114,500 0,160
Transparentnost 4 4,31 1,19 4 4,14 4,08 142,500 0,444
Mozinost diskusij 5 4,72 1,06 4 4,30 4,13 112,500 0,147
Predvidene 5 411 1,63 4 3,89 3,85 140,500 0,418
posledice

Legenda: Me - mediana, M - aritmeti¢na sredina, SO - standardni odklon, M-W U - Mann-Whiteney statistika, p
- vrednost signifikance

Glede na delovno mesto zaposlenih ne zaznamo statisticno pomembnih razlik v ocenah
dimenzij eti¢ne kulture (p > 0,05).

Tabela 4. Rezultati za testiranje druge hipoteze - razlike v ocenah dimenzij eti¢ne kulture glede
na stopnjo izobrazbe zaposlenih

IV.ali V. VI. ali VII. VIII. stopnja
stopnja (N=11) stopnja (N=50) ali ve¢ (N=4)

Me M SO Me M SO Me M SO K-W p

Test razlik

Jasnost 5 467 078 5 492 089 5 483 094 1315 0,518
Skladnost vodstva 5 4,32 131 5 444 137 5 483 123 0,569 0,752
Izvedljivost 3 264 116 2 2,74 141 2 246 0,84 0,019 0,991
Podpornost 4 398 109 4 400 118 5 4,13 1,30 0,193 0,908
Transparentnost 4 394 067 4 415 087 5 39 112 0,858 0,651
Moznost diskusij 5 4,19 0,78 4 417 115 5 438 1,09 0,486 0,784
Predvidene 4 388 104 4 391 110 4 3,31 1,38 0,695 0,707
posledice

Legenda: Me - mediana, M - aritmeti¢na sredina, SO - standardni odklon, K-W - Kruskall-Wallis test, p - vrednost
signifikance

Glede na izobrazbo zaposlenih ne zaznamo statisticno pomembnih razlik v ocenah dimenzij
eti¢ne kulture (p > 0,05).
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Tabela 5. Rezultati za testiranje tretje hipoteze - razlike v ocenah dimenzij eti¢ne kulture glede
vrsto organizacije zaposlenih

Z77S (N=13) ZPIZ(N=27)  CSD (N=6) ZRSZ (N=19)  Test razlik

Me M SO Me M SO Me M SO Me M SO K-W p

Jasnost 5 508 0955 452 087 5 493 077 6 520 070 9,962 0,019
sc')‘gf‘sf\';‘;“ 5 470 1235 422 133 3 276 114 5 512 092 14,072 0,003
Izvedljivost 2 238 151 3 29 140 4 350 122 2 232 099 6010 0,111
Podpornost 4 435 105 4 352 119 3 328 053 5 468 090 17,703 0,001
Transparentnost 4 414 089 4 414 087 4 376 091 4 414 079 1,813 0,612
Moznost diskusij 5 423 120 4 400 1,13 4 335 098 5 4,68 071 9,020 0,029

Predvidene
posledice

Legenda: Me - mediana, M - aritmeti¢na sredina, SO - standardni odklon, K-W - Kruskall-Wallis test, p - vrednost
signifikance

4 4,04 105 4 3,59 1,06 3 320 098 5 436 1,07 9,055 0,029

Glede na vrsto organizacije zaposlenih obstajajo statisticno pomembne razlike pri ocenah
dimenzij eti¢ne kulture jasnost (p=0,019 < 0,05), skladnost vodstva (p=0,003 < 0,05),
podpornost (p=0,001 < 0,05), moznost diskusij (p=0,029 < 0,05) ter predvidene posledice
(p=0,029 < 0,05).

5 Razprava

Z raziskavo, ki smo jo izvedli med zaposlenimi na Zavodu za zdravstveno zavarovanje
Slovenije, Centru za socialno delo, Zavodu za zaposlovanje in Zavodu za pokojninsko in
invalidsko zavarovanje Slovenije, na obmoc¢nih enotah Celje, smo Zeleli ugotoviti, ali se
posamezne dimenzije eticne kulture razlikujejo glede na poloZaj ter izobrazbo zaposlenih v
organizacijah javnega sektorja s podro¢ja socialne varnosti v celjski regiji in ali se le-te
razlikujejo glede na organizacijo. Ugotovili smo, da glede na delovno mesto zaposlenih in
izobrazbo ne zaznamo statisticno pomembnih razlik v ocenah dimenzij eti¢ne kulture. Glede na
vrsto organizacije zaposlenih obstaja statisticno pomembna razlika pri dimenzijah jasnosti,
skladnosti vodstva, podpornosti, moznosti diskusij ter predvidenih posledicah. Pricakovali smo,
da se bodo zaposleni glede na delovno mesto razlikovali po prisotnosti dimenzij eti¢ne kulture.
Prav tako smo pri¢akovali, da se bodo zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe razlikovali glede
prisotnosti dimenzij eti¢ne kulture od zaposlenih z niZjo izobrazbo, saj na eticno vedenje
vplivata dejavniki kot sta, poleg osebnostnih znacilnosti, organizacijske kulture, tudi izobrazba
in vodilni polozaj (Brejc, 2004, str. 79). To se v nasi raziskavi ni pokazalo, saj se eti¢na kultura
pri njih ne razlikuje. Pokazale pa so se razlike med organizacijami, Zavodu za zdravstveno
zavarovanje Slovenije, Centru za socialno delo, Zavodu za zaposlovanje in Zavodu za
pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije, na obmo¢nih enotah Celje. Vse dimenzije, ki
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se statisticno pomembno razlikujejo po organizacijah, to so jasnost, skladnost vodstva,
podpornost, moznosti diskusij in predvidene posledice so v najvecji meri izrazene v Zavodu za
zaposlovanje, obmoc¢ni enoti Celje. Razloge za to bi lahko iskali v sami naravi dela, v samem
podrocju dela in zakonodaji, ki od zaposlenih zahteva nenehno izpopolnjevanje. Res je, da vse
izbrane organizacije delujejo na podrocju socialne varnosti, so pa njihove stranke, uporabniki
storitev povsem razli¢ni. To pomeni, da vsak postopek zahteva drugacen pristop do prosilcev,
zahteva razlien Cas obravnave, od samega zacetka do koncne resitve. Pri doloCenih primerih
je potrebno delovati azurneje in postopke pospesiti zaradi obcutljivosti zadeve, posledi¢no pa
primeri, ki so Ze v obdelavi, obstojijo. Vse skupaj pa lahko za seboj pusti veliko, z zamudo
reSenih zahtev/vlog/proSenj, kar pa od nadrejenih zahteva, da svoje podrejene na to opozorijo,
v najslabSem primeru sledijo tudi sankcije.

Analiza odgovorov dimenzije »jasnost«, kjer smo preverjali razumevanje odgovornosti
zaposlenih glede uporabe opreme, izrabe delovnih ur, odgovornega ravnanja s finanénimi
sredstvi, ravnanja v primeru konfliktov, ravnanja z zaupnimi informacijami, obravnave strank,
glede odgovornega ravnanja na delovnem mestu, je pokazala, da so navodila vodilnih v
povprecju jasna. Vloga vodilnih je kljuénega pomena pri dajanju jasnih in natan¢nih navodil,
ki rezultirajo dobre rezultate. Ugotovitev potrjujejo Ze obstojece navedbe Studije (Aziz et al.,
2015, str. 165-167).

Pri analizi odgovorov anketirancev pri obeh dimenzijah »skladnost«, ki zajema strokovne in
vodstvene delavce, smo ugotovili, da eti¢na klima zaposlenih sledi prakticiranju eticnega
ravnanja nadrejenih, saj jih po vecini udelezenci v raziskavi dojemajo kot poStene in zanesljive.
Lu in Lin (2013, str. 218) sta v svoji raziskavi, kjer sta raziskovala vpliv eticnega vodstva in
eti¢ne klime na eti¢no delovanje zaposlenih, ugotovila, da bodo zaposleni delovali bol;j eti¢no,
v kolikor bodo nadrejene dojemali kot eticne. Mayer je s sodelavci (2010, str. 13) v svoji
raziskavi, kjer so raziskovali eti¢no klimo kot mediatorja med eti¢nim vodstvom in (ne)eti¢nim
delovanjem zaposlenih, ugotovil, da obstaja pozitivna povezava med eti¢no klimo in eti¢énim
vodstvom, da eti¢na klima nima vpliva na (ne)eticno delovanje zaposlenih, ima pa vpliv oz. je
delovala kot mediator med eti¢nim vodstvom in delovanjem zaposlenih.

Tav¢ar (2002, str. 207-208) navaja, da, ¢e Zelimo shajati z ljudmi, se izogibajmo ravnanju, ki bi
bilo v nasprotju z njihovimi vrednotami. Pri preverjanju dimenzije »izvedljivost« smo ugotovili,
da zaposleni nimajo ne dovolj ¢asa ne dovolj resursov niti informacij, da bi lahko svoje naloge
strokovno opravili. Iz odgovorov pa smo razbrali, da vodstveni delavci ne vrsijo pritiskov, ki bi
povzrocili, da bi pri delu kr$ili pravila. Prav tako pri svojem delu ne Zrtvujejo svojih osebnih
vrednot in ne kr§ijo pravil eti¢nega in strokovnega ravnanja.

Kodeks etike javnih usluzbencev v drzavnih organih in upravah lokalnih skupnosti iz leta 2011
ima deset vodil in eno izmed njih pravi ,,nas odnos s sodelavci in strankami je zasnovan na
zaupanju in sodelovanju, v vsakem poloZzaju in do vsakogar ravnamo iskreno in zanesljivo,
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vzdrzujemo jasne in korektne odnose, ki temeljijo na spostovanju in osebnem dostojanstvu‘ in
prav to zasleduje raziskovanje dimenzije ,,podpornosti. Ugotovili smo, da so vsi v
neposrednem delovnem okolju predani zapisanim vrednotam in normam, da v delovnem okolju
prevladuje atmosfera vzajemnega zaupanja in da vsi zaposleni zelijo organizaciji najboljse.

Tavcar (2002, str. 207-208) meni, da se moramo izogibati ravnanju, ki bi bilo v nasprotju z
vrednotami zaposlenih. To Se posebej velja za menedzerje, saj zmorejo obvladovati
organizacijo, ¢e znajo shajati z l[judmi, jih uc¢inkovito voditi.

Dimenziji »transparentnost in diskusija« zasledujeta vprasanje, ali se vodstvo zaveda, kaksno
je eti¢no vedenje zaposlenih, in ali se zaposleni v neposrednem delovnem okolju zavedajo
neeti¢nih vedenj in ali le-te prijavijo vodstvu. Rezultati so pokazali, da anketiranci to vedo in
se 0 neeticnem vedenju odkrito pogovarjajo in ga obicajno kritizirajo. Iz odgovorov pa smo
razbrali, da le-ti niso zadovoljni z obravnavo redkih prijav in posledi¢no odpravo tezav.

Pri dimenziji »sankcioniranje« nas je zanimalo, ali so zaposleni odgovorni za svoja dejanja ali
se eti¢no vedenje visoko ceni in je nagrajeno oziroma obratno ali je neeti¢no vedenje kaznovano.
Odgovori so pokazali, da so v delovnem okolju ljudje odgovorni za svoja dejanja. Pri odgovoru
0 nagrajevanju in sankcioniranju (ne)eticnega vedenja so bili rezultati nad povprecjem.
Pokazali so, da je etitno vedenje nac¢eloma nagrajeno in obratno neeticno vedenje je
sankcionirano.

6 Zakljucek

Riivari in sodelavci (2012, str. 311) so zapisali, da so visoki eti¢ni standardi v organizacijah
javnega sektorja zelo pomembni, saj so le-ti kljuénega pomena za splo$no delovanje in blaginjo
druZbe. Zato je vecina €lanic EU uvedla deklaracije ali kodekse ravnanja za spodbujanje eti¢nih
standardov organov javnega sektorja. To nakazuje, da je potrebno podrocju eti¢nega ravnanja
vseh zaposlenih v organih javnega sektorja posvetiti veliko pozornosti. Potrebno je poudariti,
da bi moralo vodstvo omogocati izobrazevanje o eti¢nih vrednotah in eticnem delovanju vsem
zaposlenim in na vseh ravneh v organizaciji. Kot smo Ze veCkrat poudarili, se ravnanje in
delovanje nadrejenih in vodstva vse prepogosto odraza na ravnanju in delovanju zaposlenih.

Kot najvec¢jo omejitev raziskave vidimo v obsegu, saj je bila raziskava izvedena le na obmoc¢nih
enotah v Celju. Drugo omejitev pa vidimo v slabsi odzivnosti zaposlenih.

V nadaljevanju bi se lahko raziskave lotili posamezno, za vsako organizacijo posebej, za celotno
Slovenijo (npr.: Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije). Prav tako bi se
lahko raziskali povezanost in vpliv neeti¢énega vedenja na povecano Stevilo dni odsotnosti z
dela, t.i. absentizma. Nadalje bi se bilo zanimivo lotiti raziskave in primerjati zasebni in javni
sektor. Ugotoviti, kaksne so razlike v organizacijski kulturi, ¢e sploh obstajajo, in kaksna je
mo¢ eti¢ne kulture v organizacijah javnega sektorja in kaksna v privatnem. Zanimivo bi bilo
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raziskati, ali se zaposleni na vseh ravneh hierarhi¢ne lestvice obnasajo drugace in kaksne so

razlike med enimi in drugimi. Tudi eti¢na kultura je Siroko podrocje, ki bi se ga dalo raziskati
v nadaljevanju.
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Abstract:
Ethical Culture in Public Sector Organisations in the Field of Social Security
in the Region of Celje

The research question (RV): Are specific dimensions of ethical culture according to Kaptein
different considering the employees’ position and education in public sector organisations in the
field of social security in the region of Celje, and do they differ according to the type of organisation
in the field of social security?

Purpose: The purpose of the research was to study dimensions of ethical culture in public sector
organisations in the field of social security in the region of Celje and establish whether specific
dimensions of ethical culture according to Kaptein are different considering the employees’ position
and education and whether they differ according to the type of organisation in the field of social
security.

Method: For the purpose of the study quantitative research paradigm was used. The data were
collected on the basis of a structured questionnaire according to Muel Kaptein’s typology. All
employees at Social Work Centre, Employment Service, Health Insurance Institute, Pension and
Disability Insurance Institute of Celje were placed in the research sample.

Results: It was established that there were no statistically significant differences according to
employees’ workplace and education in dimensions of ethical culture evaluations. When considering
the type of organisation where workers are employed, there are statistically significant differences
in dimensions of clarity, compliance management, support, discussion opportunities and intended
consequences.

Organisation: The study points to the importance and urgency of directing staff awareness in order
to be a good example with their ethical behaviour and their respect to the clients and employees.
The survey results aim at better understanding and awareness of the actual situation that prevails in
their organisations and furthermore offers the opportunity for improvements and considerations.
Society: Unethical behaviour of predominantly superiors and directing staff has a negative impact
on the employees since they often find themselves in stressful situations which influence on their
relationship to co-workers and clients. Stressful situations lead to longer absences from work which
consequently extends the period of administration procedure and clients’ dissatisfaction.
Originality: We were the first to find out whether the dimensions of ethical culture according to
Kaptein are different considering the employees’ position and education in public sector
organisations in the field of social security in the region of Celje.

Limitations/further research: The study limitation is reflected in the employees’ smaller degree of
responsiveness and the fact that the research was carried out only in Celje Regional Unit.

Keywords: public sector organisation, ethics, organisational culture, ethical culture, ethical
atmosphere, ethical values.

Copyright (c) Danijela SUHODOLCAN & Maja MESKO

Creative Commons License
This work is licensed under a Creative Commons Attribution-ShareAlike 4.0 International License.

43



