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ANOTACIJA

Siame straipsnyje aptartos etikos kodekso taikymo skirtinga veikla vykdanciose organizacijose problemos. Atliktas tyrimas trijose Lie-
tuvos verslo organizacijose atskleidé, kad susiduriama su labai panasiomis etikos kodekso taikymo problemomis. Jy pagrindas — klai-
dos, padarytos jvairiose etikos kodekso kiirimo, taikymo ir perzitiros etapuose. Pagrindiné klaidy priezastis — etikos kodekso taikymas,
neteisingai suvokiant jo veikimo metodika. Pasirinkti valdymo metodai nepadeda organizacijy darbuotojams veiksmingai pasinaudoti
etikos kodeksu, jie nesusieti su konkre¢ios organizacijos etikos infrastruktiira. Probleminiy sri¢iy koregavimas — viena pagrindiniy
kiekvienos organizacijos vystymosi ir augimo, atsizvelgiant j savo galimybes bei nuolat kintan¢ius iSorinius veiksnius, sglygy. Tam
bitinos etikos zinios, kurias reikia nuosekliai taikyti. Tik tada tikétini pokyc¢iai: pavienio zmogaus sgmonés, organizacijos, visuomenés.
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Ivadas

Siandienos veiklos salygos yra sudétingos tiek organizacijoms, tick pavieniams zmonéms. Tod¢l, siekiant
bendradarbiauti bet kurioje srityje, nebeuztenka kliautis vien tik subjektyvia saZine, jausmais, jsitikinimais
ir nuojautomis. Kuo individo ar organizacijos veikla svarbesné, tuo didesné atsakomybé. Viename kolek-
tyve veikiantys zmonés turi imtis kolektyvinés atsakomybeés. Tam biitinos objektyvios ir racionalios taisy-
kles, pritaikytos konkre¢ioms profesijoms ir organizacijoms, organizacinis jsipareigojimas toms taisykléms,
kurias galima vadinti standartais (Vasiljeviené, 2006). Sie standartai — tai organizacijos etikos kodeksai,
susiejantys ne tik jose saveikaujanciy individy veikla, bet ir apibréziantys elgesio su iSorine aplinka vertybi-
nius prioritetus. Pagrindinis etikos kodekso tikslas — vieninga veikla, orientuota j organizacijos tikslus, tad
kiekvienos organizacijos tikslai ir pasirinktos vertybés yra pagrindiniai kelrodziai kuriant etikos kodeksa.
Tikslas gali biiti asmeniniai vadovy poreikiai: pelnas, jvaizdis, savirealizacija. Bet tai gali buti siekis padeéti
iSspresti visos visuomenés socialines ar ekonomines problemas (Ciegis, 2004). Siuolaikinés organizacijos
turéty rupintis trigubu efektu: nauda organizacijai, nauda darbuotojui ir nauda aplinkai bei visuomenei (Gra-
zulis ir kt., 2015). Bet kuriuo atveju j organizacija patekes individas, samoningai ar ne, tampa visy §iy tiksly
jgyvendinimo jrankiu. Organizacijos etikos kodeksas — juridinés galios neturintis dokumentas, kuris yra
vienintelis, oficialiai deklaruojantis pasirinktas vertybes pagal tam tikra nuoseklig sistema. Jis jgalina laiky-
tis nusistatytos tvarkos ir vienodai vertinti situacijas. Tad remiantis juo galima nustatyti, kiek organizacija
nutolusi nuo savo uzsibrézty idealy ir kas trukdo jy siekti (Baranova, 2002).
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Daugelyje verslo organizacijy visame pasaulyje Siandien jdiegtos etikos programos, kurias sudaro jvairtis
komponentai, pagrindinis jy — etikos kodeksas. Nors jis gana placiai taikomas, empiriniy jo veiksmingumo jro-
dymy néra (Kaptein, 2015). Bet daznas skeptiskas poziiiris j etikos kodeksa ir nusivylimas juo. Pabréziama, kad
jis néra etiSko elgesio organizacijoje pagrindas. Mokslininkai akcentuoja, kad norint jgyvendinti etikos kodekso
tikslus nepakanka vien tik subjektyviai to noréti. Butina tiems tikslams sudaryti palankias salygas. Taigi etikos
kodekso racionalus modeliavimas tampa siekiamy tiksly — pasekmiy priezastis (Vasiljeving, 2006).

Problema. Daugelis Lietuvos verslo organizacijy, susidiirusios su etikos problemomis, Zvelgia | jas
labai buitiskai arba palieka jas spresti su jomis susijusiam darbuotojui. Abiem atvejais problemos licka ne-
issprestos. Sioje situacijoje lyg ir turéty padéti organizacijos etikos kodeksas. Ta¢iau nei praktiniai aspektai,
nei moksliné analizé iki galo neatskleidzia, kaip reikéty nustatyti etikos kodekso taikymo problemas organi-
zacijose. Todél organizacijoms nelabai aiskios minéty problemy susidarymo priezastys, taigi néra ir bendros
$iy problemy sprendimo vizijos.

Darbo tikslas — nustacius etikos kodekso taikymo problemas organizacijose, pateikti problemy spren-
dimy rekomendacijas.

Tyrimo objektas — etikos kodekso taikymo problemos organizacijose.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti etikos kodekso paskirt] ir nustatyti veiksmingo taikymo salygas.

2. Atlikti empirinj tyrima, siekiant i$siaiskinti, su kokiomis etikos kodekso taikymo problemomis susi-

duria Lietuvos verslo organizacijos.

3. Nustatyti etikos kodeksy taikymo problemas konkre¢iose organizacijose, pateikiant rekomendacijas,

kaip jy iSvengti.

Metodai: mokslinés literatiiros analiz¢, sisteminimas ir sintezé, empirinis tyrimas derinant kokybinj ir
kiekybinj metodus, apibendrinimas ir vertinimai.

1. Etikos kodekso paskirtis ir veiksmingo taikymo salygos

Kiekvienos verslo organizacijos etikos kodeksas atskleidzia tos organizacijos vertybinius prioritetus ir
metodus, kaip vykdoma veikla. Ta¢iau etikos kodeksas pateisina liikes¢ius tik teisingai suvokus jo veikimo
principa, kai jo kiirimo ir taikymo aplinkybés atitinka taisykles bei sglygas. Manoma, kad etikos kodeksai
turéty padeéti organizacijoje didinti etikos supratima, tai, turéty biity didelé parama, siekiant jgyvendinti ben-
drus tikslus (Pruskus, 2003; Vasiljeviené¢, 2006).

Etikos kodekso esmé — jo veikimo metodika, kuri dar vadinama organizacijos savireguliacijos procesu.
Savireguliacijos principus kiekviena organizacija turi atrasti pati. Todél neveiksmingi yra etikos kodeksai,
kuriy nuostatos nukopijuotos nuo kity jmoniy, iSverstos ar tiesiog suraSytos pagal Sablong. Etikos kodekso
veikimo metodika apima: 1) kiekvieno organizacijos nario vertybinj suderinamuma su organizacijos tikslais;
2) organizacijos nariy profesionalumg; 3) sprendimy priémima, taikant diskursg. Jei organizacijos nariy ver-
tybés nesuderintos su jmonés tikslais, paprastai kyla $iy problemy: organizacijos nariy nepasitenkinimas ir
nepasitikéjimas, kad organizacija sugebés jgyvendinti savo jsipareigojimus; moralinio pagrindo nebuvimas;
aktyvus darbuotojy priesinimasis pokyc¢iams (Ryan, 2019; Verbos ir kt., 2014). Organizacijos profesiona-
lumas priklauso nuo joje dirbanciy profesionaly, o etiskas elgesys yra profesionalus elgesys (Kirk, 2019).
Neskatinant organizacijoje profesionalumo, kyla Sios etikos kodekso taikymo problemos: asmeniniy ir or-
ganizacijos tiksly painiojimas; neteisingas uzduociy suvokimas; perdétos emocinés reakcijos; konfliktai su
vadovybe ir bendradarbiais (Prsukus, 2003; Wajszczyk, 2014). Nustatant organizacijos vertybes ir jas deri-
nant su visy jos nariy interesais, blitinas bendru susitarimu pagrjstas procesas — diskursas. Tik atvira diskusija
visais organizacijos etikos klausimais gali padéti susitarti dél pagrindiniy vertybiy, kuriomis vadovaujamasi
kasdien¢je veikloje (Messikomer ir kt., 2010). Netaikant diskurso etiniai klausimai organizacijoje suvokiami
kaip kiekvieno asmeninis reikalas. Tai lemia prasta komunikacija, neteisingus sprendimus, ,,uzkulisines*
diskusijas, atsainy pozitir] j etikos kodekso nuostatas (Mazylé, 2009; Adelstein ir kt., 2016).
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Anot N. Vasiljevienés (2006), Siandieninés ekonomikos sglygomis organizacijos priverstos tikslingai
diegti tam tikras pozityvias vertybes, naudodamos moksliskai pagristus etikos instrumentus. Tai organizaci-
jos valdymo priemonés, kitaip dar vadinamos ,,minkstosiomis vadybos technologijomis. Jos apima: 1) or-
ganizacijos komunikavimo modelj; 2) vadovy pavyzdj; 3) motyvacines priemones. Komunikavimo modelio
itaka organizacijos ir darbuotojy socialinei elgsenai, kuri gali buiti mobingo bei paty¢iy priezastimi, yra viena
didziausiy. Biitina keisti: konfrontacijg — j bendradarbiavimg; autoritarizmag — | paternalizma; interesy lais-
ve — | interesy derinima; kontrole ir reguliavima — j savikontrole ir savireguliacija; procesy vykdyma — i stra-
tegijos jgyvendinimg; vadovybés atsakomybe — j atsakomybés pasidalijimag (Prokopenko, 2013). Manoma,
kad neetiSkg darbuotojy elgesj daznai skatina netinkamas vadovybés pavyzdys. Vadovavimo etika daro di-
dele jtaka darbuotojy etikai, nes padeda formuoti etinius darbuotojy sprendimus organizacijoje (Andreescu,
2014). Teisingai parinktos motyvacinés priemonés visada tampa veiksmingu valdymo jrankiu, skatinanciu
darbuotojy jsipareigojimus (Kaptein, 2015). Dazniausia taikoma skatinimo priemoné yra pinigai, nes klai-
dingai manoma, kad pagrindiné neetisko elgesio priezastis — piniginé nauda (Zachary, 2017). Pabréziama,
kad piniginis motyvavimas: 1) nenaudingas, jei nederinamas su kitomis skatinimo priemonémis; 2) veiks-
mingas tik trumpalaikiu periodu; 3) nepasiteisina, jeigu darbuotojams nesudarytos salygos realiai pamatyti,
kaip etika veikia organizacijos veikla (Nygaard ir kt., 2017). Sitilomi jvairiis nefinansinio skatinimo budai,
tik pabréziama, kad pirmiausia biitina pakeisti vertinimo principus. Jy pagrindas — etikos kodekso nuostatos,
nes etikos kodeksas pats savaime laikomas vertinimo kriterijumi (Ryan, 2019).

Ypac pabréziami etikos kodekso kiirimo ir jgyvendinimo etapai. Kiekviename jy atlikti organizacijos
veiksmai tiesiogiai lemia tolesnio etikos kodekso taikymo veiksmingumag ar uzprogramuotas problemas.
Pagrindiniais laikomi $ie etapai: 1) etikos kodekso kiirimas; 2) etikos kodekso jtvirtinimas; 3) etikos kodekso
vertinimas. Zinant, kaip etikos kodeksas buvo sukurtas, daug lengviau jvertinti jo veiksmingumga (Kaptein,
2015). Jei etikos kodeksas sukurtas neteisingai, tai yra viena i$ priezas¢iy, kodél darbuotojus sunku jtraukti
jo igyvendinimo procesa (Messikomer ir kt., 2010). Daugelyje organizacijy etikos kodekso neveiksmingumo
priezastis — ji sukdirus jtvirtinimo etapas yra nepakankamas arba visai praleidziamas (Oladinrin ir kt., 2016;
Withers ir kt., 2013). Taip prarandama galimybé suprasti, ar nuostatos yra teisingos, ar vertybés vis dar aktu-
alios. Verta prisiminti, kad organizacijos tikslai atskleidzia jos misija, kuri yra kintanti (Seilius, 1998). Kaip
Sie pokyciai reiskiasi jgyvendinant etikos kodekso nuostatas, padeda nustatyti vertinimo etapas. Ji sudaro
procesai, susij¢ su organizacijos darbuotojy kolektyviniy ir individualiy savybiy bei visuomenei teikiamos
informacijos vertinimu, lyginant su etikos kodekso nuostatomis (Chrump, 2018).

Ivairios organizacijy etikos programos ir etikos kodeksai negali visiSkai pasalinti neetisSko elgesio galimy-
bes, nes egzistuoja tam tikri iSoriniai veiksniai, kurie nepriklauso nuo organizacijos veiklos, nors daro jtaka
darbuotojy elgesiui (Kaptein, 2015). Tai: 1) verslo ir etikos suderinamumo klausimas; 2) etikos kodekso, kaip
teisineés galios neturin¢io dokumento, savitumas. Pastebima, kad yra pernelyg sudétinga apibrézti organizaci-
4, kaip verslo dalyviy, elgesj, kuris vienu metu turi buiti nukreiptas ir j verslo, ir ] visuomenés tikslus (Withers,
2013; Guitierrez ir kt., 2016). Per pastaruosius du deSimtmecius jmonés socialinés atsakomybe ir jsipareigoji-
mai gerokai iSaugo: verslo rezultatai turi biiti naudingi pelnui, Zmonéms, planetai (Withers ir kt., 2013). Tac¢iau

Vyriausybé gali taikyti jvairias finansines paskatas, kurios galéty padéti keisti visuomenés pozitrj ir
neetiska elgesj nukreipti norima linkme (Nygaard ir kt., 2017; Ambec ir kt., 2016). Deja, Lietuvoje pozitris
1 versla daznai vis dar persunktas posovietinio mentaliteto: verslininkai laikomi kapitalistais, o siekti ekono-
minés naudos — vis dar smerktina (Vasiljevien¢, 2006). Pabréziama, kad verslo lyderiai turi galimybe iSsau-
goti savo pozicijas, bet tik tarnaudami visuomenés gerovei (Muravjov, 2007). Etikos kodeksas kiekvienai
organizacijai galéty biiti reali pagalba, padedant informuoti visuomeng apie savo etiskg veiklg ir socialinius
tikslus. Taciau ¢ia iSkyla kita problema. Visy taisykliy ir jsipareigojimy pagrindas turéty biti susitarimas
(Nekrosiaus, 2004). Taciau etikos kodekso atveju susitarimo objektas yra etiSkas elgesys. Tai — viena i$
pagrindiniy priezasciy, kod¢l etikos kodekso negalima vadinti teisinio susitarimo rezultatu. Etikos kodek-
sas laikomas normatyviu, bet teisinés galios neturin¢iu organizacijos dokumentu. Bandymas ,,jstatymiskai*
vadovautis etikos kodekso nuostatomis suveikia neigiamai. Organizacija turi Kitaip susitarti su darbuotojais
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dél moralinio jsipareigojimo. Pagrindas Cia turéty biti bendros etinés vertybés, kurios lemia darbuotojy
tapatinimasi su organizacija (Nygaard ir kt., 2017). Kartais gali atrodyti, kad etikos kodekso veiksminguma
mazina teisiniy galiy stoka. Taciau $iandieninei teisei triksta etikos, nes Siuolaikinés teisés pazangos sglyga
ir yra vertybiy teis¢je atsiradimas (Verbickas, 2018).

Nustatytos pagrindinés etikos tiksly jgyvendinimo klititys. Tai: 1) etikos infrastruktiiros nebuvimas;
2) prieSinimasis pokyciams; 3) Ziniy trikumas. Akcentuojama, kad etikos kodeksas, kaip dokumentas, nors
ir atskleidzia susitarimy visuma, vienas pats neveikia ar néra veiksmingas. Etikos kodekso funkcijg apima
visi organizacijos etikos tikslai. Jie gali buiti jgyvendinti tik tada, kai organizacijoje sukurta visos organiza-
cijos etikos infrastruktiira (Anghel-Llcu, 2014). Etikos kodekso taikymas negali biiti trumpalaikis tikslas.
Taciau tam, kad etiniai tikslai tapty ilgalaikiais, paprastai reikia dideliy pokyciy visoje organizacijoje (Cola-
ner ir kt., 2018). Didziausia klaida vykdant poky¢ius daznai tampa nuoseklumo tritkumas (Wajszczyk ir kt.,
2014), o didziausia klititimi — darbuotojy lojalumas senajai kulttirai (Nygaard ir kt., 2017). Darbuotojy pasi-
priesinimas pokyciams yra neiSvengiamas. Ne tik organizacijai, bet ir visuomenei reikia laiko, kad Zzmonés
suprasty, jog sickdami bendros gerovés, jie uzsitikrins ir savo asmeniniy nory i$sipildyma. A. Schweitzer’is
(Sveiceris, 1989) primena, kad etinis samoningumas ugdosi létai, nes etikoje mastymas visiskai priklauso
nuo paties saves. Organizacijos tampa priemonémis, kurios padeda savo darbuotojams teigiamai keistis pa-
tiems (Berenbeim, 2018), tik reikia sukurti sistema, kurioje biity lengva tapti geru. Etiniai principai turi tapti
pagrindine strategija, paremta aisSkia organizacijos politika (Eplay ir kt., 2019). PrieSingu atveju, ,,ctika be
politikos yra tuscia, o politika be etikos yra akla® (Alakavuklar ir kt., 2018, p. 39). Kad §ie procesai biity
veiksmingai organizuoti ir jgyvendinti, trukdo ziniy trikumas. Organizuojant etinius mokymus, nejmano-
ma skatinti sagmoningumo tik ji ,,pazadinant”. Tikslas — veiklos reformavimas, remiantis etiniu suvokimu.
Neuztenka darbuotojy apmokyti, jie turi biiti visiSkai jtraukti j etikos plétros veikloje procesa (Luabcke,
2010). Deja, Lietuvoje daznai net nejsivaizduojama, kad etikos galima mokytis organizacijose. Butent toks
mokymasis padeda puoseléti teigiama organizacijos kultiira, o darbuotojams — jsitraukti j aktyvig veikla ir
natiiraliai tapatintis su organizacija bei jos tikslais.

2. Empirinio tyrimo metodologija

Mokslinés literattiros analiz¢ atskleidé, kad etikos kodeksy taikymo problemas galima nustatyti tik issiais-
kinus pagrindinius potencialiy problemy Saltinius. Kol kas neatlikta moksliniy tyrimy, kurie galéty padéti mi-
nétu budu nustatyti problemas. Tai atskleisty pagrindines etikos kodeksy taikymo problemy priezastis ir leisty
jas Salinti. W. H. Bishop’o (2001, p. 636) teigimu, ,,problemy diagnozé paciy problemy neiSsprendzia, reikia
nustatyti jy atsiradimo priezastis*. Taciau, anot K. Kardelio (2002, p. 24), ,.rasti problema yra sunkiau, negu ja
i§spresti, nes pirmuoju atveju reikia vaizduotés, o antruoju — tik mokéjimo®. Tuo tikslu visa darbo medziaga
suskirstyta j tam tikras grupes, kurios susietos su potencialiais etikos kodeksy taikymo problemy $altiniais.

Nuspresta derinti kokybinj ir kiekybinj metodus. Taikant kokybini metoda siekta i$siaiskinti, kaip jmoniy
vadovybé suvokia ir aiSkina organizacijoje vykstancius reiskinius, susijusius su etikos kodekso taikymu.
Kiekybiniu metodu siekta jvertinti, koks zemesniosios grandies darbuotojy skaicius supazindintas su etikos
taikymu organizacijoje, kokiu mastu skatinami etiski procesai, nustatomos ir sprendziamos problemos. Ma-
nyta, kad etikos kodekso taikymo problemos visose organizacijose yra panasios, todél jmonés atrinktos pagal
panasius kriterijus, taigi nuspresta taikyti kritering atranka. Biitent $i atranka paprastai taikoma, kai imties
vienetai i$ populiacijos atrenkami laikantis tyréjo nustatyty kriterijy (Rupsien¢, 2007, p. 31).

Tyrime dalyvavo trys verslo organizacijos, atrinktos, remiantis ,,Verslo ziniy“ portalo skelbiamais duo-
menimis apie Lietuvos juridinius asmenis: organizacijy vadovams paskambinta ir pasitilyta dalyvauti tyrime.
Siekta, kad atrinkty jmoniy vykdoma veikla biity skirtinga, tad tyrime dalyvaujanciy jmoniy veiklos spektras
apima gamyba, prekyba ir vezimo paslaugas. Organizacijy vadovai pageidavo konfidencialumo, todél kie-
kvienai organizacijai suteiktas kodas (zr. 1 lentele).
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1 lentele. Tyrime dalyvaujanciy organizacijy duomenys

Kriterijai / organizacija X-1 X-2 X-3
Veiklos sritis Gamyba Prekyba Vezimai
Imonés dydis Vidutiné Vidutiné Vidutiné
Kapitalo sudétis LT-100 % LT -100 % LT -100 %
Darbuotojy skaicius 90 92 80
Geografiné veiklos vieta Kretinga Klaipéda Klaipéda
Imonés veiklos trukmé, metais 20 27 24
Vadovy vadovavimo patirtis, metais 20 27 18
Etikos kodekso taikymo patirtis, metais 2 3 1

Interviu pokalbyje dalyvavo po du darbuotojus i$ kiekvienos organizacijos. Pirmiausia kalbétasi su kon-
krec¢ios organizacijos vadovu, véliau — su administracijos darbuotoju, kuris atsakingas uz etikos kodekso
diegimo procesus. Abiem atvejais naudota ta pati is dalies struktiirizuota anketa. Siekta: 1) gauti informacija
apie etikos kodekso kiirimo ir taikymo procesus net tik i§ vadovo, bet ir i$ kito administracijos darbuotojo;
2) suzinoti papildomy informacijos detaliy; 3) nustatyti administracijos darbuotojo ir prie§ tai vadovo pa-
teiktos informacijos skirtumus. Interviu vyko sklandziai, organizacijy patalpose. Pokalbis truko nuo 45 min.
iki 1 val. 25 min. Siekiant apklausti visus organizacijos zemesniosios grandies darbuotojus, naudotos ano-
niminés anketos, kurios atspausdintos ir pateiktos imonés vadovybei. Pastaroji zemesniosios grandies dar-
buotojams nurodé terming, iki kada anketos turi biiti uzpildytos, ir vieta, kur jos turi biiti atnestos. Taikant
kiekybinj metoda surinkta informacija lengvai pritaikyta generalinei visumai. Metody derinimas suteiké
galimybeg tos pacios informacijos tiksluma ir iSsamumga patikrinti j prapleciant apimties ir gylio aspektais.

3. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Interviu pokalbis atskleidé¢, kad konkrecios jmonés respondenty atsakymai nagrinéjamais klausimais su-
teike tg pacig informacijg: beveik visais klausimais jmoniy administracijos darbuotojai ne tik nuosekliai tesé
vadovy pateikta pozicijg, bet daznai jg papildé tyrimui reikSmingomis detalémis. ISaiskéjo, kad visose trijose
organizacijose jmoniy vadovybei kyla panasiy etikos kodekso taikymo problemy (zr. 2 lentele).

Interviu duomeny analizé atskleidé, kad visy problemy pagrindas — vadovybés padarytos klaidos jvairiuose
etikos kodekso kiirimo ir taikymo etapuose. Kadangi neteisingai suprasta etikos kodekso veikimo metodika, or-
ganizacijose pasirinkti netinkami valdymo metodai, nepadéje suburti tokios organizacijos nariy komandos, kuri
vienodai suprasty etikos kodekso nuostatas ir jy laikydamasi profesionaliai siekty bendry tiksly. Nenuosekliai
taikytos motyvacinés priemongs, nepagristos objektyviais etikos vertinimo kriterijais. To pasekmé — vadovy
lukesciy nepateisine rezultatai. Etikos Ziniy ir taikymo patirties trilkumas lémé nusivylima etikos kodekso ga-
limybémis. Organizacijy vadovai, patys nezinodami, kaip jgyvendinti etikos kodekso nuostatas, to tikéjosi i$
zemesniosios grandies darbuotojy. Akivaizdu, kad vadovai negaléjo iSvengti problemy, nes nezinojo, kaip biiti
tinkamu pavyzdziu Sioje srityje. Nustatytos problemos tiesiogiai susijusios organizacijy vidiniais procesais:
1) neveiksminga etikos kodekso veikimo metodika; 2) neteisingai pasirinktos ir taikytos valdymo priemonés;
3) vadovybés klaidos, padarytos jvairiuose etikos kodekso kiirimo ir taikymo etapuose.

Pokalbiai su jmoniy vadovybe atskleide¢ ir tas etikos kodekso taikymo problemas, kurios nulemtos orga-
nizacijas veikianc¢iy iSoriniy veiksniy. Nejmanoma eliminuoti jy jtakos, bet probleminiy sri¢iy nustatymas
galéty padéti objektyviai jvertinti aplinkybes ir ieskoti alternatyviy ar kompensaciniy problemy sprendimo
priemoniy. PaaiSkéjo ir tam tikros klititys, kurios neiSvengiamos pradéjus koreguoti veiklos procesus, susi-
jusius su ilgalaikiais organizacijy etikos poky¢iais (zr. 3 lentelg).
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2 lentelé. Nustatytos problemos, susijusios su vidiniais organizacijy procesais

Problemy Saltinis: etikos kodekso veikimo programa X-1 X-2 X-3
Organizacijos ir darbuotojy vertybinio suderinamumo nebuvimas
Nesusikalbéjimas tarpusavyje, bendros pozicijos nebuvimas \Y% \Y% \Y
Uzduo¢iy nevykdymas, didelé kontrolés nasta vadovams \Y
Bendro tikslo nematymas, abejingumas etinéms problemoms \Y \Y \Y
Diskurso nebuvimas
Etikos kodekso nuostaty nesuvokimas \Y% \Y% \Y
Neformalus diskursas, lemiantis konfliktus A%
Profesionalo savybiy neskatinimas
Atsakomybés vengimas, konkurencija, perdétos emocijos \%
Neteisingas darby paskirstymas \Y \Y
Konfliktinés situacijos \" \Y \%
Problemy Saltinis: valdymo priemoniy specifika X-1 X-2 X-3
Vertikalus komunikavimo modelis
Darbuotojy grasinimai iseiti i$ darbo A%
Darbuotojy nenoras matyti ir kartu spresti etikos problemas \Y
Darbuotojy nenoras siekti rezultaty A% A%
Vadovo pavyzdys
Abejonés dél etikos kodekso perspektyvy \%
Nezinojimas, kaip jgyvendinti etikos kodekso nuostatas \Y \Y \Y
Démesio etikos kodekso taikymui neskyrimas \%
Etiska elgesi motyvuojanciy priemoniy stoka
Atsainus pozilris | darbg \"
Bandymai pasisavinti jmonés turta \Y
Komandinio darbo nebuvimas \Y \Y
Problemy Saltinis: etikos kodekso kiirimas ir jtvirtinimas X-1 X-2 X-3
Darbuotojy nedalyvavimas etikos kodekso kiirimo procese
Darbuotojy samoningumo stoka, jy nenoras naudotis etikos kodeksu \Y \%
Darbuotojy atsisakymas dalyvauti imonei svarbiose procesuose \Y
Nepakankamas démesys etikos kodekso jtvirtinimo procesams
Etikos kodeksas nepadeda spresti etiniy problemy \Y \Y \Y
Nevienodai suprantamos etikos kodekso nuostatos A%
Etikos kodekso vertinimo procesy ignoravimas

Darbg trukdantys tarpusavio santykiy aiskinimosi procesai \Y
Darbuotojai nejzvelgia savo netinkamo elgesio jmonés atzvilgiu \Y
Darbuotojai nesusipazing su pasikeitusiai organizacijos tikslais ir strategija A% A%

3 lentelé. Nustatytos problemos, susijusios su iSoriniais veiksniais bei vidinémis klititimis,
kurios trukdo jgyvendinti etikos tikslus

Problemy Saltinis: iSoriniy veiksniy sudarytos aplinkybés ‘ X-1 ‘ X-2 ‘ X-3
Verslo aplinkos jtaka ir pasekmés

Nesgzininga konkurencija, jstatymy ir mokeséiy kaita \% \% \%

Nepalankus visuomenés poziiiris i versla \Y

Nesaugumo jausmas dél verslo ateities \% \%

Etikos kodekso, kaip teisinés galios neturin¢io dokumento, jtaka

Etikos pazeidimas nelemia jstatymo nevykdymo pasekmiy A% A%

Problemy Saltinis: etikos kodekso jgyvendinimui klititys X-1 X-2 X-3
Etikos infrastrukttiros nebuvimas

Etikos kodekso nepakankamumas ‘ \Y ‘ v ‘ v

Darbuotojy pasipriesinimas pokyciams
Ne formaliy poky¢iy, bet darbuotojy mastymo keitimo poreikis ‘ \Y ‘ ‘
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Nuomoné¢, kad nejmanoma pakeisti tam tikry darbuotojy poziiirio ‘ ‘ ‘ \
Ziniy trikumas
Etikos Ziniy ir jy taikymo patirties stoka, mokymy ir seminary poreikis ‘ \Y ‘ \Y ‘ \Y

Atlikus tik kokybinj tyrima, nustatytas gautos informacijos vienpusiSkumas. Kadangi surinkta informa-
cija atskleidé tik jmoniy vadovybés pozicija, buvo neaisSku, kokia Zemesnio lygmens darbuotojy grandies
nuomon¢ analizuojamais etikos kodekso taikymo klausimais, kaip jie mato tas pacias situacijas ir kiek jiems
jos atrodo aktualios. Cia padéjo kiekybinio tyrimo metodas. Kadangi biitent Zemesniosios grandies darbuo-
tojai sudaro didZigja analizuoty organizacijy darbuotojy dalj, $ios srities respondenty dalis nulémé ir bendra

konkrecios organizacijos tyrime dalyvavusiy darbuotojy skaiciy (zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Bendra respondenty apimtis

Respondenty dalis bendroje Zemesniosios grandies darbuotoju apimtyje (%)

Imties apibtidinimas ir procentiné dalis X-1 X-2 X-3

(Anoniminiy ankety apklausos dalyviai / bendras zemesniosios grandies (57/72) (60/75) (44/65)

darbuotojy skai¢ius) x 100 %100 x100
%100

Procentiné dalis 79 80 68

Bendra respondenty dalis visos jmonés darbuotoju apimtyje (%)

Imties apibtidinimas ir procentiné dalis X-1 X-2 X-3

(Visi tyrime dalyvaujantys darbuotojai: interviu ir anketinés apklausos / ben- | (59/90) (62/92) (46/80)

dras darbuotojy skai€ius organizacijoje) X 100 x100 %100 x100

Procentiné dalis 66 67 58

Zemesniosios grandies darbuotojy atsakymai, atliekant jy analize, palyginti su vadovybeés pateiktais ko-
mentarais. Taip siekta gautg rezultatg paaiskinti jj nulémusiomis aplinkybémis, t. y. priezastimis.

Imoniy vadovybé buvo atskleidusi, kad Zemesniosios grandies darbuotojai su etikos kodeksu nesupazin-
dinti. Vis délto jmongje X-1 65 % visy atsakiusiy Zemesniosios grandies darbuotojy nurodé¢, kad vadovai
darbuotojams apie etikos kodekso nuostatas kalba. [mon¢je X-2 Sie atsakymai sudaré 35 %. Tuo tarpu jmo-
néje X-3 visi respondentai patvirtino, kad jie nei zino apie etikos kodeksa, nei vadovai jiems kalba apie jo
nuostaty taikyma. Etikos kodekso poreikis iSreikstas taip: jimongje X-1 — 53 %, jmonéje X-2 — 90 %, imonéje
X-3 — 27 % darbuotojy nurodeé, kad etikos kodekso organizacijai reikia. Imonés X-3 Zemesniosios grandies
darbuotojy atsakymai sudomino tuo, kad organizacijoje, kurioje né vienas darbuotojas nezino nei apie etikos
kodeksa, nei apie jo nuostatas, atsiranda zmoniy, kurie akcentuoja etikos kodekso reikalinguma. Biitent Sioje
imongje (X-3) gana aktyviai veikia neformalios grupés, turincios savo lyderius. Panasu, kad ne visiems tai
tinka, todél etikos kodekso poreikj galéjo sukelti bendros tvarkos ir motyvacijos stygius. Pateikiami suves-
tiniai $iy rezultaty duomenys, iliustruojantys, koks yra tiesioginiy vadovy pastangy informuoti darbuotojus
apie etikos kodekso nuostatas ir jo poreikj organizacijose rysys (zr. 1 pav.).

Imongje X-1 86 % apklausty darbuotojy darbe kyla etikos problemy; 61 % darbuotojy zino, kaip jas
spresti: didzioji darbuotojy dalis (26 %) kreipiasi | savo darbo vadova, kiti (3 %) tariasi su kolegomis, dar
kiti (14 %) kreipiasi j jmonés direktoriy. Imonéje X-2 net 98 % darbuotojy darbe kyla etikos problemy:
mazdaug 25 % darbuotojy zino, kaip tas problemas spresti, kai kurie (8 %) kreipiasi j savo darbo vadova,
didzioji dalis (17%) —i imonés direktoriy. Abiejy minéty jmoniy apklausos rezultatai atskleidé¢, kad darbuo-
tojai geba kasdienéje veikloje jzvelgti etines problemas, bet né vienas nepaminéjo, kad jas spresti padeda
etikos kodeksas. Pagrindiné iSeitis, kurig renkasi darbuotojai, ypa¢ jimonéje X-2, yra problemy ,,perkélimas*
imonés vadovybei. Tikétina, kad Sios jmonés darbuotojy konfliktinés situacijos kontroliuojamos ir taip jmo-
nés direktoriaus prevenciskai suvaldomos. Biitent jis savo komentaruose akcentavo pernelyg didelj kontrolés
poreikj darbuotojy veikloje. Grjztant prie etiniy problemy nustatymo, Cia labai iSsiskyré jmonés X-3 apklau-
sos rezultatai: tik 27 % darbuotojy pazyméjo minéty problemy buvimg ir tik 11 % nurod¢, kad zino, kaip jas
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Vadovy skatinimas elgtis etiskai
Gebéjimas spresti etines problemas

B Etikos problemy identifikavimas

2 pav. Etiniy problemy sprendimg salygojantys veiksniai

spresti. Spresdami problemas Sioje imonéje didzioji dalis darbuotojy pasitelkia savo jgudziais ir tik 1 dar-
buotojas kreipiasi ] jmonés direktoriy. Pabendravus su §ios jmonés vadovybe paaiskéjo, kad etikos problemy
kasdienéje veikloje yra apstu. Taciau panasu, kad tik nedaugelis darbuotojy jas apskritai jzvelgia. Pateikti
suvestiniai duomenys iliustruoja vadovy etisko elgesio skatinimo ir darbuotojy gebéjimo jzvelgti bei spresti
organizacijose kylancias etines problemas tarpusavio rysys (Zr. 2 pav.).

Bandant analizuoti, kaip darbuotojus veikia vadovy pavyzdys, pirmiausia verta prisiminti, kaip patys
vadovai save pozicionuoja etikos kodekso taikymo atzvilgiu. Visi jmoniy vadovai paminéjo, kad gilintis j
etikos kodekso taikymo procesus jie neturi nei laiko, nei kompetencijos. Nemazai jmonés X-1 darbuotojy
(14 % visy apklaustyjy), susidire su etikos problemomis, kreipiasi j jmonés direktoriy. Pastarasis, maty-
damas, kad jam truksta kompetencijos, viliasi, jog jam padés iSorinis specialistas. Panasi situacija ir jmo-
néje X-2: kilus problemoms, jas spresti deleguojama direktoriui, j kurj kreipiasi net 17 % visy apklausty
darbuotojy; Siuo atveju direktorius netiki, kad padéti galéty iSoriniai specialistai, abejoja ir etikos kodekso
veiksmingumu. X-3 jmon¢és darbuotojai nelabai suvokia, kas yra tas etikos kodeksas, sunkiai jzvelgia etines
problemas, niekur nesikreipia joms esant (i§skyrus vienintelj darbuotoja). Sios jmonés direktorius akcenta-
vo, kad organizacijos veikloje yra daug svarbesniy dalyky, nei etikos kodekso taikymas. Vadovy pozitirj j
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etikos kodekso taikyma rodo ir tai, kiek apie ji kalba savo darbuotojams. Apklausos rezultatai atskleide, kad
imoniy X-1 ir X-2 darbuotojai informacijg girdi skirtingai (65 % ir 35 %), tuo tarpu jmonés X-3 vadovybe
apie tai i$ viso nekalba (0 %). Analizuojant organizacijose taikomy motyvaciniy priemoniy veiksmingumgq,
i8siskyré imoniy Zemesniosios grandies darbuotojy atsakymai, susij¢ su tuo, kaip jie suvokia vadovy pastan-
gas motyvuoti etiska elgesj organizacijoje. Imongje X-1 vadovybé nurodé¢, kad netaiko jokiy motyvuojanciy
priemoniy, nors net 96 % visy apklausty darbuotojy teigé, kad vadovai skatina juos etiskai elgtis. Imonés
X-2 vadovybé minéjo, kad vertinami ne tik darbuotojy rezultatai, bet ir jy iniciatyvumas klienty atzvilgiu:
92 % apklaustyjy mano, kad vadovybé juos skatina etiskai elgtis. Kalbant apie imong X-3 verta paminéti
vadovybés pateiktus komentarus, akcentuojancius: démesj kiekvienam darbuotojui, duoto zodzio svarba,
finansinj skatinimg uZz iniciatyvias id¢jas. Bet biitent Sioje jmon¢je tik 27 % visy apklaustyjy nurod¢, kad
skatinamas etiskas elgesys. Imoniy X-1 ir X-2 vadovybé su darbuotojais kalbasi etikos kodekso nuostaty
taikymo temomis tiek, kad jie, nors menkai supazindinti su etikos kodeksu, suvokia jo poreikj. Tikétina, kad
taip jaucia vadovy etisko elgesio skatinima. Tuo tarpu jmonés X-3 vadovas daug laiko skiria pabendrauti su
kiekvienu darbuotoju atskirai, bet greiciausiai kalbasi ne apie etikos kodekso nuostatas. Akivaizdu, kad kie-
kvieno darbuotojo elgsenos kreipimas tik j asmeninj savo svarbos suvokimag nesudaro bendros organizacijos
vertybiy sistemos pagrindo.

Analizuojant klausimus, susijusius su praktiniu etikos kodekso taikymu kasdienéje veikloje, pirmiausia
remiamasi vadovybés komentarais. Jy teigimu, jmon¢je X-1 kasdien vyksta susirinkimai, kur minimos etikos
kodekso taikymo nuostatos, todél net 74 % apklausty zemesniosios grandies darbuotojy nurodé, kad kas-
dieniame darbe jie laikosi etikos principy. Imonés X-2 vadovybé pabrézé, kad etikos kodekse yra ieSkoma
atsakymy j kasdien veikloje iSkylancius etinius klausimus, deja, atsakymy nerandama. Apklausoje dalyvave
zemesniosios grandies darbuotojai nurodé¢, kad net 82 % jy darbe taiko etikos principus. Tai galima biity
paaiskinti tuo, kad minéta jmoné (X-2) etikos taikymo klausimus sprendzia jau trejus metus (jmoné X-1 — tik
dvejus). Kaip pabréz¢ imonés X-2 vadovybe, ,,diskutuojama, bet neakcentuojama, kad tai yra bitent etikos
kodekso taikymo klausimai®, sickiama ,,vieningy veiksmy ir pozitirio kasdieniuose darbuose*. ISanalizavus
imonés X-3 vadovybés ir zemesniosios grandies darbuotojy atsakymus, dél etikos kodekso nuostaty taikymo
matomos panasios tendencijos. Sios jmonés vadovybé nurodé, kad etika prisimenama tik tada, ,kai kyla
problemy dél etiniy dalyky®. Zemesniosios grandies darbuotojai (36 %) nurod¢, kad darbe laikosi etikos
principy. Analizuojant etikos kodekso nuostaty veiksmingumo perzitiros procediras apibiidinancius atsa-
kymus paaiskéjo, kad jmoneje X-1 4 % darbuotojy minétas procediras taiko. Tuo tarpu jmonese X-2 ir X-3
Sie rezultatai lygts nuliui. 3 paveiksle pavaizduota, kiek darbuotojy konkrecioje imonéje taiko etikos nuos-
tatas savo darbe ir kaip jmonei pavyksta i$spresti etines problemas, esant (arba nesant) konkrecioms etikos
kodekso nuostaty perzitiros procediiroms.

Taikant kiekybinj metodg patvirtinta, kad Zemesniosios grandies darbuotojai seka vadovybés pavyzdziu:
spresdami etines problemas, etikos kodekse jie ne visada suranda atsakymus ar jy ten net neiesko (2, 3 pav.).
Priezastis — etikos kodekso nuostatos neatitinka realiy poreikiy. Vertybiy suderinamumo ir diskurso nebuvi-
mas uzprogramuoja zemesniosios grandies darbuotojy nesusiklabéjima, abejinguma ar neprofesionaly elge-
si, kilus etinéms problemoms. Siy problemy mastas veréia ieskoti sprendimy, todél Zemesniosios grandies
darbuotojai akcentuoja etikos kodekso poreikj (1 pav.). Nezinodami jmonés tiksly ir veiklos strategijos, jie
neturi bendros pozicijos, nesuvokia savo veiksmy poveikio bendriems rezultatams. Zemesniosios grandies
darbuotojai nedalyvauja sistemiskai jgyvendinant etikos kodekso nuostatas, nes vadovybé nezino, kaip Siuos
procesus tinkamai organizuoti ir valdyti.

Nors tyrime dalyvavusiy jmoniy patirtis etikos kodekso taikymo procesuose skiriasi, nustatytos proble-
mos yra susijusios su panasiomis klaidomis tose paciose srityse. Pateikiame rekomendacijy, kaip koreguoti
problemines sritis, Zymédami jmoniy, kurioms tai aktualu, kodus.

* butina sukurti etiSkos organizacijos modelj ir jj orientuotis kuriant etikos kodekso nuostatas (X-1;

X-2; X-3);
* bdtina jtvirtinti bendru susitarimu pagrjsta procesa — diskursa, tai tapty pagrindine bendradarbiavimo
salyga (X-1; X-2; X-3);
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* biatina ugdyti kiekvieno darbuotojo profesionaluma, skatinant tapatinimasi su organizacijos tikslais,
jsipareigojimu visuomenei (X-1; X-2; X-3);

* autoritarines nuostatas komunikacijos procese keisti paternalistinémis, konfrontacija — bendradarbia-
vimu (X-1);

* komunikacijos procese taikoma kontrole ir reguliavima kreipti j savikontrole ir savireguliacija, griez-
tos tvarkos atmosferg — j stebésena paremta lyderyste (X-2);

* bendraujant asmeniniai interesai turéty bati derinami su organizacijos tikslais (X-1; X-3);

¢ esminiu konflikty sprendimo kriterijumi turi tapti bendro tikslo virSenybé (X-1; X-2; X-3);

* vadovas, jgyvendindamas jmongje etikos kodekso nuostatas, turi tapti pavydziu visiems organizacijos
darbuotojams (X-1; X-2; X-3);

¢ veiksmingos motyvacinés atlygio sistemos sukiirimo pagrindg turi sudaryti bendri vertinimo princi-
pai, paremti etikos kodekso nuostatomis (X-1; X-2; X-3);

* ctikos kodekso kiirimo, jtvirtinimo ir jo nuostaty veiksmingumo perziliros procesuose turi dalyvauti
visi organizacijos darbuotojai (X-1; X-2; X-3);

* bitina jvertinti esamg valdymo struktiira, siekiant nustatyti jos silpniausias grandis, tam bitina atlikti
organizacinés kultliros tyrima ir apibrézti silpniausias grandis ( X-2; X-3);

» sukdrus etikos kodeksa, biitina aptarti jo nuostatas, siekiant iSvengti dviprasmiskumo ir neadekvataus
vertinimo (X-1; X-2; X-3);

* ctikos kodekso nuostatos turi biiti aktyviai taikomos, bet orientuotis reikéty ne j nuobaudas, o | pre-
vencines priemones, kurios motyvuoja etiskai elgtis (X-2; X-3);

* organizacija savo veiksmais turi orientuotis j etikos kodeksa, kuris sukurtas, atsizvelgiant j organiza-
cijos poreikius, o ne etikos kodeksas — j organizacijg (X-1; X-2; X-3);

* biutina periodiskos perziiiréti ir koreguoti etikos kodekso nuostatas, siekiant adekvaciai vertinti poky-
¢iy aktualijas (X-1; X-2; X-3);

* rekomenduojama dalyvauti socialiniuose projektuose ir programose, kurios biity susietos ne su rekla-
ma, o su: 1) aukstesniy organizacijos tiksly issikélimu; 2) visuomenés nuomonés apie verslo funkcijas
keitimu; 3) valdzios démesio visuomenei aktualioms sritims skatinimu; 4) darbuotojy tapatumo su
visuomeniska organizacija didinimu (X-1; X-2; X-3);

* rekomenduojama jprasminti etikos kodeksa, akcentuojant ne jo juriding galia, o vertybes, pabréziant
tai, kad: 1) kodekso nuostatos sukurtos visy imonés darbuotojy; 2) jos yra tapusios visos jmonés vei-
klos aSimi (X-1; X-2; X-3);
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* biutina sukurti visos organizacijos etikos infrastruktiira, kur etikos kodeksas funkcionuoty kaip viena
1§ jos sudedamyjy daliy (X-1; X-2; X-3);

* darbuotojy pasiprieSinimas poky¢iams turéty buti valdomas organizuojant nuoseklig organizaciniy
procesy pertvarka, kurios pagrindas — su darbuotojais aptarti ir suderinti metodai (X-1; X-2; X-3);

* batinos sisteminés etiniy mokymy programos, susiejancios visy grandziy darbuotojy zinias ir prakti-
nius jgudzius (X-1; X-2; X-3).

ISvados

ISanalizavus trijy tyrime dalyvavusiy organizacijy etikos kodeksy taikymo specifika, nustatytos problemos
visose galimuose jy atsiradimo Saltiniuose: etikos kodekso veikimo metodikoje; taikant vadybos priemones;
etikos kodekso kiirimo, jtvirtinimo ir perzitiros etapuose. Atskleistos ir tos etikos kodekso taikymo problemos,
kurios yra nulemtos neiSvengiamy iSoriniy veiksniy bei vidiniy kliti¢iy. Nustatytos problemos atskleidzia lite-
ratiiros analizéje pateiktus rysius su veiklos procesais ir taikymo metodais, nurodo padarytas klaidas jvairiuose
etikos kodekso jgyvendinimo etapuose. Lyginant organizacijas, skiriasi ne pacios problemos, bet organizacijy
vadovybés gebéjimas jas suvokti ir atitinkamai reaguoti. Nuo to priklauso Zemesniosios grandies darbuotojy
etikos supratimas ir jy veiksmai, susij¢ su etikos nuostaty taikymu kasdienéje veikloje.
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THE IDENTIFICATION OF PROBLEMS IN THE
APPLICATION OF CODES OF ETHICS IN ORGANISATIONS

VIRGINIUA RAMASAUSKIENE
Klaipéda University (Lithuania)

Summary

This work examines a very relevant topic, the identification of issues that usually arise during the adapta-
tion of a code of ethics in various business organisations. The aim of the work, which is to provide recom-
mendations and guidelines not only to help identify problems but also to solve them throughout the adoption
process in the organisation, has been achieved. It consists of three main parts.

The first part analyses the purpose of a code of ethics, its mode of operation, and it relationship with
other organisational tools. In the second part, the research methodology and the motives behind its choice
are explained. The third part presents the results of the research, which reveals the main issues that emerge
during the implementation of a code of ethics in specific organisations.

The study was carried out in three Lithuanian business organisations which engage in different activities.
It revealed that in all three organisations, corporate management faced similar problems with regard to the
implementation of a code of ethics. Firstly, problems in adopting a code of ethics that were identified were
conditioned by mistakes made by management in various stages of the creation and adaptation of a code of
ethics. Because of the mistaken understanding of the mode of operation of a code of ethics, improper met-
hods were chosen for the management of the organisations. These methods did not support the creation of a
proper team of members of the organisation who could understand the provisions of a code of ethics in the
same way, and who could aim at common professional goals. Motivational tools which were applied without
any consistent system were not based on objective criteria in the estimation of ethics. The consequence of
these processes were results that did not meet the leaders’ expectations. The lack of ethical knowledge and
its practical adoption initiated disappointment in the abilities of the code of ethics. The leaders of organisa-
tions who did not know themselves how to apply the provisions of a code of ethics expected it to be done by
junior staff. Evidently, the leaders did manage to avoid problems, because they knew how to offer a suitable
example in this field. The staff do not take part in the systematic implementation of the provisions of the
code of ethics, since management do not know how to properly organise and manage these processes. Thus,
the lack of a common ethical infrastructure in organisations led to the inadequacy of the code of ethics as an
instrument for creating and maintaining ethics.
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The evaluation of a code of ethics is part of the day-to-day processes of business organisations. Thanks
to this, it is possible to spot flaws in the code of ethics and mistakes in its application process, and to identify
problems and causal relationships. Adjusting to problem areas is one of the key conditions for any organi-
sation in order to evolve and grow according to its potential and ever-changing conditions. These processes
require ethical knowledge and its consistent application. Only then can change be expected: in the conscio-
usness of the individual, in the organisation, and in society.

Recommendations are provided for avoiding issues in the application of a code of ethics.
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