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INTRODUCCION

Una de las causas de la crisis en la Administracion Publica en el pais es la corrupcion,
por tanto, las entidades del estado deben fomentar la ética publica, el cuidado de los
bienes publicos, la generacion de confianza por parte de la ciudadania y la

transparencia en el desarrollo de cada una de las funciones encomendadas.

En la actualidad existe un vacio ético, tanto en entidades publicas como privadas, los
seres humanos han ido perdiendo el sentir ético y moral en su diario vivir. La corrupcion
se ha aduefiado de muchas empresas y entidades del mundo, es por ello, que es
necesario emprender un plan de accibn que guie las conductas y acciones

fundamentadas en la ética y los valores.

Los cédigos éticos para las instituciones han surgido ante la necesidad de generar
orientaciones morales y éticas partiendo de una cultura, principios y valores comunes
gue identifiguen a cada uno de los miembros que hacen parte de las organizaciones. El
ser humano opta por sus creencias, valores y costumbres propias. El objetivo hoy es
educar y concientizar a las personas para crear una ética comun, que direccione el

obrar y accionar de los miembros dentro de cada una de las organizaciones.

El presente trabajo tiene como objetivo construir el Cédigo de Etica de la Alcaldia
Municipal de Soacha, mediante el enfoque Investigacion Accién Participativa IAP.

El marco teorico contiene la conceptualizacién sobre ética, moral y la caracterizacion de
codigo de ética, temas sobre los cuales se soporta tedricamente el presente trabajo.
Igualmente, el marco legal fundamenta la normatividad vigente que se relaciona con

codigo de ética.

La metodologia que se tuvo en cuenta para este trabajo es el enfoque de la
Investigacion Accion Participativa IAP, la cual plantea la realizacion de actividades o
procesos donde participan los miembros de la poblacion donde se realiza dicho trabajo.
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El desarrollo del proceso de construccion del Codigo de ética se llevo a cabo en 3
fases: En la primera fase se realizO una pre-investigacion en la cual se aplic6 una
encuesta y se desarrollo un trabajo de analisis con 2 grupos focales, con el fin de
realizar un diagndstico para la identificacion de necesidades y problemas presentes en
la Administracion del Municipio de Soacha. La segunda fase es el trabajo de campo,
donde se desarrollaron talleres para determinar principios y valores éticos para ser
incluidos en el Cédigo de Etica. Igualmente talleres con directrices éticas donde

participaron funcionarios de las diferentes Secretarias de la Administracion.

La tercera fase es la construccion del Codigo de Etica de la Alcaldia Municipal de
Soacha, teniendo como base los resultados obtenidos en las 2 fases anteriores, (los

principios, valores, directrices y definiciones).

Partiendo de los resultados dados en cada una de las fases se obtuvieron los principios,
valores, directrices y definiciones que se encuentran plasmadas en la propuesta de

cadigo de ética para la Alcaldia Municipal de Soacha construida en el presente trabajo.

El desarrollo de esta propuesta fortalece las buenas practicas de la Administracion
Municipal, pero sobre todo, se tiene la oportunidad de generar una reflexion colectiva
que permite analizar la importancia de cada persona en la Entidad y proyectar lo que
cada uno puede hacer en miras de su crecimiento personal y profesional desde el
ejercicio de sus funciones, con una perspectiva ética que fundamente el accionar en
toda la Administracion. Todo lo anterior con el fin de mejorar la cultura y el clima de la
Entidad.
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TITULO

Construccion Del Codigo De Etica De La Administracién Municipal De Soacha

Mediante Un Enfoque Participativo.

LINEA DE INVESTIGACION Y SU LINEA DE INVESTIGACION

Etica y responsabilidad Organizacional: Busca instaurar procesos de investigacion en
aspectos conexos con la ética, responsabilidad y corrupcion en las organizaciones
tanto publicas como privadas, con el fin de generar conciencia de responsabilidad de

la organizacion con su entorno.

El trabajo plantea el proceso mediante el cual se hace la exploracion de lo que se
piensa en torno a unos componentes o elementos como: responsabilidad social de la

organizacion, ética, valores.

1. PROBLEMA

Carencia de valores, de actitudes y comportamientos que permitan una identificacién

de las personas con lo que se quiere proyectar en la institucion.

1.1 Delimitacion del problema

El municipio es una entidad territorial con autonomia politica, fiscal y administrativa,
cuya finalidad es el bienestar general y el mejoramiento de la calidad de vida de la

poblacidn en su respectivo territorio.

El nombre del municipio de Soacha proviene de raices linguisticas chibchas. Segun
estas el nombre se divide en dos partes: “SUA” que significa sol y “CHA” que significa

varén, es por esta razon que el municipio es conocido como “LA CIUDAD DEL DIOS
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VARON?”. Este municipio fue fundado el 15 de agosto de 1600 por el visitador Luis
Enriguez y se encuentra localizado en el borde sur- occidental de la Sabana de Bogota,
al norte limita con los municipios de Bojaca y Mosquera, al sur con los municipios de
Sibaté y Pesca, al oriente con Bogota Distrito Capital y al occidente con los municipios

de Granada y San Antonio del Tequendama.
Administrativamente esta constituido por 8 Secretarias y 23 Direcciones. El Instituto
Municipal para la Recreacion y el Deporte es una dependencia descentralizada de la

Administracién Municipal.

A continuacion se presenta el Organigrama de la Alcaldia Municipal:



Figura 1. Organigrama de La Administracion Municipal de Soacha

ORGANIGRAMA ALCALDIA DE SOACHA
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Cabe destacar que para las instituciones publicas es muy importante el requerimiento
de un cadigo de ética, qué genere un cambio ético en la institucion, y a su vez, sea una
carta orientadora de acciones, que construya una cultura organizacional orientada a la
generacion de confianza social dentro de un marco de honestidad, respeto y

transparencia.

1.2 Planteamiento del problema

Segun las observaciones realizadas en las diferentes dependencias de la
administracion municipal de Soacha, se evidenciaron falencias internas en cuanto a
cultura, clima, comunicacion e interaccién de los miembros de la institucion, lo cual
generala necesidad de la construccion de un nuevo codigo de ética para la Alcaldia

Municipal de Soacha con una metodologia participativa.

El desconocimiento del Coédigo de Etica por parte de los funcionarios de la Alcaldia
Municipal de Soacha ha de interpretarse como uno de los factores determinantes para

el replanteamiento y una nueva construccion de dicho cédigo en esta institucion.

Actualmente se perciben comportamientos y formas de relacionamiento que
desfavorecen un buen clima organizacional, debido al desconocimiento y la no

apropiacion de los principios y valores rectores de toda accién dentro de la institucion.

Igualmente, la ausencia de procesos de induccién y re-induccién han generado fallas
en la Entidad, puesto que al no brindar esta informacion, como lo es la carta de valores
de la administracién en el momento del reclutamiento de personal, posteriormente las
personas no se interesan por buscar este tipo de informacién lo cual trae como

consecuencia, que prevalezcan criterios personales en la toma de decisiones.

La no participacion en la construccion del Cédigo de Etica actual por parte de los
funcionarios pertenecientes a la institucion, demuestra la falta de sentido de pertenencia

que prevalece entre los miembros de la institucion, puesto que, al no ejercer el derecho
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a la participaciéon en el desarrollo y construccién de este tipo de documentos, se
impacta directamente en los niveles de apropiacion e identificacion de los mismos, que
de una u otra manera definen y caracterizan una cultura, un clima y una ética

institucional.

Segun observaciones y discusiones realizadas con grupos focales, se identificaron
fallas en la conformaciéon de equipos de trabajo, la definicion de metas y el
conocimiento de la mision y la vision institucional. Teniendo en cuenta que los
integrantes de los equipos necesitan contar con una razon para permanecer y trabajar
unidos, y que las metas de un equipo dan sentido a su existencia. Es necesario
socializar cada uno de los objetivos y metas que se tengan en las dependencias y en
toda la institucion para que de esta manera los funcionarios se identifiquen con el fin
altimo de la institucion y se defina un caracter guiado por una serie de valores éticos
compartidos, y una serie de directrices que den pautas y lineamientos de

comportamiento dentro de la institucion.

La existencia de una alta rotacién, discontinuidad en los procesos, la perdida de activos
esenciales como el saber acumulado y la informacion institucional, la identificacién de
comportamientos que velan por un interés propio, un interés de poder y de dinero;
dejan ver claramente la problematica que se vive en la administracion en cuanto a
cultura, clima y ética organizacional. Se resaltan problemas de identidad con la
institucién, con la labor, con los objetivos y fines de la institucién.

Por lo anterior, se hace necesaria la construccion del cédigo de ética para el municipio
de Soacha, que plantee directrices de comportamientos comunes en la institucion,
construya una identidad y un caracter institucional basado en valores, creencias y
percepciones comunes que estén definidos por todos y cada uno de los miembros que
hacen parte de la institucidbn actualmente conforme a lineamientos morales de la

sociedad y la ciudadania.
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1.3 Antecedentes

En el trabajo de grado “Construccidon de un codigo de ética para la Caja de
Compensacion Familiar de Caldas (Comfamiliares) aplicando la técnica Bars”, esta
investigacion se desarrolld6 mediante encuestas, observaciones directas y entrevistas.
En este trabajo se concluye que los cédigos de ética tienen una gran importancia en las
organizaciones de hoy, y que influyen de una manera positiva en el mejoramiento de la
calidad de vida de las personas y la convivencia en comunidad, creando paralelamente
una comportamiento ético adecuado, e inculcando un sentido de responsabilidad entre
los empleados, también destaca que los codigos de ética deben ser construidos
teniendo en cuenta la opinién y los sentimientos de los miembros que hacen parte de la

organizacién. (Naranjo, 2009, p. 87)

Con el apoyo de la Red de Bioética de la Universidad Nacional de Colombia,
UNISALUD, se formulé un programa multiestratégico, multietapas: Responsabilidad,
transparencia, justicia y equidad en la prestacion de sus servicios, que tuvo como
objetivo generar un programa participativo de construccion colectiva y consensual que
incluyera pautas, principios, normas y acuerdos nacionales e internacionales en la
prestacion de servicios en la entidad desde la perspectiva ética, en donde se dio como
resultado la construccioén consensuada del cédigo de Etica de la entidad. El proceso
desarrollado para la construccion del cédigo de ética de la entidad inicio con una
primera fase de sensibilizacién entre los profesionales y técnicos de la entidad sobre
temas de ética, vulnerabilidad, calidad de vida y dilemas éticos en la prestacion de
servicios y se promovio la participacién de los miembros en la formulacion de las etapas

de todo el proceso de construccion del codigo de ética. (UNISALUD, 2006, p. 14)
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1.4 Formulacién

¢, Cuales son los principios y fundamentos axiolégicos que debe tener el Cédigo de

Etica para la Administracién Municipal de Soacha?

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general.

Construir el Codigo de Etica que defina los principios y el marco axiologico de la
Administracion Municipal de Soacha, mediante un enfoque participativo, con el fin de

definir el caracter ético comun de la institucion.

1.5.2 Objetivos especificos.

1. Constituir el grupo de investigacion accion participativa, con el fin de planear
el proyecto y acordar estrategia y acciones para el desarrollo del mismo.

2. Caracterizar las condiciones actuales éticas y axiologicas que se vivencia en
las diferentes dependencias de la entidad, que permitan la identificacion de
comportamientos, valores, principios y directrices éticas latentes actualmente
en la administracion, con el fin de elaborar un diagndstico de necesidades.

3. Generar un escenario de reflexion en torno al marco axioldgico actual,
mediante el desarrollo de talleres y el trabajo conjunto con grupos focales
con el fin de identificar falencias actuales y generar ideas para la
construccion de un nuevo marco axiolégico comuan en la institucion.

4. Identificar los aspectos que conformen el codigo de ética, en el marco de la
responsabilidad social de organizaciones mediante la participacion de los
funcionarios de la administracion desarrollando talleres que den como
resultado los valores, principios y directrices comunes que se deben
implantar en el nuevo cédigo de ética de la institucion.

5. Construir la propuesta final del Codigo de ética para la Alcaldia de Soacha,

gue sera socializada ante la oficina de Recursos Humanos del mismo.
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1.6 Justificacion

Teniendo en cuenta las bajas calificaciones obtenidas por Colombia en indices de
transparencia y corrupcion presentados por el Foro Econémico Mundial- FEM, en el
informe de competitividad global para los afios 2011-2012 (Consejo Privado de
Competitividad), se evidencia la consolidacion de la corrupcion como el factor mas
problematico para hacer negocios en Colombia, esto es preocupante debido a que de
acuerdo con la definicion del Banco Mundial, la corrupcion es el mayor obstaculo para
el desarrollo econdmico de un pais(Consejo Privado de Competitividad, p. 218).

A pesar de los esfuerzos para combatir esta problematica en el pais, Colombia sigue
siendo una nacion con un alto porcentaje de corrupcion, segun el indice de
competitividad global del Foro Econémico Mundial (FEM)2012-2013, Colombia ocupa el
puesto 130 en el indicador que mide la desviacidn de recursos publicos el cual otorga
un puesto entre 144 paises (donde 1 indica el pais mas transparente), el 96 en el
indicador que mide los pagos de sobornos, el 100 en el indicador que muestra la falta
de confianza en politicos, el 105 en el indicador que mide el favoritismo en las
decisiones de los empleados publicos, y el 104 en lo relacionado con el despilfarro del

gasto gubernamental (Consejo privado de competitividad, 2012, p. 267).

Los indices de desviacién de los recursos publicos, el despilfarro de los mismos y la
desconfianza ciudadana en los politicos colombianos anteriormente presentados, dan
muestra de que gran parte de los recursos que deben ser destinados a la satisfaccion
de necesidades de los ciudadanos, son realmente utilizados para favorecer intereses
netamente privados por parte de los funcionarios y dirigentes estatales.

En consecuencia, se ha desatado una crisis institucional de la administracion publica en
el pais. Es por esto que se hace necesario desarrollar y fomentar en cada una de las
instituciones estatales y territoriales una ética publica capaz de combatir la corrupcion
partiendo de un acompafamiento de mandatarios locales y departamentales a partir de
la creacion de un marco axioldgico participativo que genere comportamientos deseados

en el desarrollo de cada una de las funciones asignadas y que divulgue el cumplimiento
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de la ley y la constitucionalidad colombiana(Procuraduria General de la Nacion, 2012,
p.12).

Segun la Organizaciéon para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (Procuraduria
General de la Nacion, 2012,p.14), un gobierno abierto supone principalmente una
buena gobernanza, transparencia y rendicion de cuentas, justicia y equidad, eficiencia y
efectividad, respeto por el imperio de la ley y altos estandares de conducta ética entre
los funcionarios publicos. Este modelo de gobierno abierto es evaluado en el indice de
Gobierno Abierto (IGA) herramienta adoptada por la Procuraduria General de la Nacién
con el fin de generar alertas sobre irregularidades administrativas, prevenir los actos de

corrupcion y promover la ética en el servicio publico del pais.

Evidenciando las falencias existentes en la practica de gobierno abierto en el municipio
de Soacha, presentadas en el indice de Gobierno Abierto (IGA) para los afios 2011-
2012, es necesario identificar participativamente un marco axiolégico que defina el
coédigo de Etica para la actual Administracién del municipio en donde se refleje la
generacion de un vinculo entre lo ético, los funcionarios, la institucion y la ciudadania,
en donde la identidad y la integridad en la institucion caractericen los comportamientos
y las decisiones de los funcionarios con el fin de generar en la ciudadania confiabilidad

hacia la institucion y la Administracién que los representa.

Siguiendo a Kidder, quien sefiala, que los altos mandos de las organizaciones han
empezado a entender los efectos que tiene la ética en las mismas, y ademas de esto
afirma que: los valores compartidos crean confianza, la congruencia conduce a lo
predecible en la planificacién, las compafiias valen lo que vale su personal y las
sociedades eficaces dependen de los valores en comun. (Kidder, 1997, citado por Soto
y Cardenas, 2007,p. 115).

La confianza en las instituciones genera lealtad por parte de sus miembros, es esto lo

gue se debe tratar de fomentar en las instituciones para que de esta manera comiencen
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un proceso de adopcion y adaptaciéon de normas de conducta y del buen vivir en la

institucion.

2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 Marco conceptual

Acto Administrativo: Rodriguez (2005) se refiere a los actos administrativos como
aquellas “manifestaciones de voluntad de la administracién tendentes a modificar el
ordenamiento juridico, es decir, a producir efectos juridicos. Por ejemplo, un decreto del
presidente de la republica, una resolucion de un ministro, una ordenanza
departamental, un acuerdo municipal” (p. 235). Es también, la formalizacién de la

voluntad administrativa, y debe ser dictado de conformidad con el principio de legalidad.

La ley 1437 del 2011 estipula la normatividad general de los actos administrativos en el
pais.

Decreto: Por definicion, Es la decisién de una autoridad sobre la materia en que tiene
competencia.es un acto administrativo llevado a cabo por el poder ejecutivo, con un

contenido normativo, reglamentario y jerarquia inferior a las leyes.

Ordenanzas y Resoluciones: De acuerdo a lo establecido en el Articulo 20 de la Ley
2028 de 1999 (Ley de Municipalidades); Las ordenanzas municipales son normas
generales emanadas del Concejo Municipal. Las resoluciones son normas de gestion

administrativa.

Tanto las ordenanzas como las resoluciones son normas de cumplimiento obligatorio a
partir de su publicacidon. Se aprobaran por mayoria absoluta de los concejales
presentes, salvando los casos previstos por la Constitucion Politica del Estado, la Ley y

los Reglamentos.
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Cddigo de ética: Es un documento de referencia para gestionar la ética en las

organizaciones y consta de principios, valores y directrices éticas.

Confianza: Una de las tareas mas trascendentales y urgentes que tienen las entidades
del Estado colombiano y los servidores publicos en su papel de liderazgo social, es la
construccion de confianza de la poblacion en sus instituciones. “La confianza es la base
delo social, ya que para cualquier acto de interaccion social en donde exista acuerdo de
voluntades, la credibilidad mutua es indispensable” (Modelo de Gestion Etica para
Entidades del Estado, 2006, p. 35).

La Constitucion Politica de Colombia en el Articulo 2, establece que son fines
esenciales Estado:
v’ Servir a la comunidad
v" Promover la prosperidad general
v' Garantizar la efectividad de los principios, derechos y deberes de los ciudadanos
v Facilitar la participacion de todos en las decisiones que los afectan y en la vida

econdmica, politica, administrativa y cultural de la Nacion.

<

Defender la independencia nacional
v' Mantener la integridad territorial y asegurar la convivencia pacifica y la vigencia

de un orden justo.

Criterios para ser grupos de trabajo exitosos. Es importante resaltar que en las
organizaciones los grupos de trabajo deben tener unos criterios definidos que les
permitan un desempefio favorable y trabajo exitoso. Para este fin se tuvieron en cuenta
los criterios contenidos en la cartilla Clima organizacional Emdupar S.A E.S.P. (p. 19),

los cuales se presentan a continuacion.

v Metas comunes: Las metas de un equipo dan sentido a su existencia. Cada
miembro debe comprender con claridad cuales son estas metas en cualquier

momento.
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v Liderazgo: En los equipos lideres y miembros pueden actuar como lideres
cuando sea necesario. Cada equipo debe estar conformado por individuos
dispuestos a correr el riesgo de convertirse en lideres.

v' Intervencion e interaccion de los miembros del equipo: Para lograr el efecto
sinérgico (consiste en concentrar los esfuerzos de un grupo para que 2+2=5) y
un espiritu de equipo, todos sus integrantes deben contribuir activamente.

v' Preservacion de la autoestima individual: El bienestar del equipo no debe
imperar hasta el punto en que sus miembros pierdan su autoestima. Es
necesario escuchar, evaluar y reconocer las contribuciones de cada uno.

v' Comunicaciones abiertas: Los miembros del equipo necesitan expresarse
libremente y que los canales de comunicacion estén abiertos para todos
especialmente con respecto al lider.

v' Poder dentro del grupo para tomar decisiones: El trabajo del equipo debe
concentrarse alrededor de las cosas que puede influenciar. Si se asignan al
equipo tareas que no se aprueban en su implementacion, el resultado es
improductivo y frustrante.

v' Atencién tanto al proceso como al contenido: Para que las personas
funcionen bien como equipo, es necesario prestarle atencién tanto al proceso
usado para realizar el trabajo como al contenido del mismo o de la tarea del
equipo.

v' Confianza mutua: La confianza depende de la forma que tomen las relaciones
entre el lider y el grupo.

v' Respeto por las diferencias: Los integrantes del equipo necesitan percibir que
pueden disentir y ser diferentes que los demas sin ser castigados. El lider da la
pauta, pero todos los miembros deben responsabilizarse de reconocer y respetar

las diferencias entre ellos.

Democracia: Proviene de la palabra griega Demokratia (poder del pueblo).

Sartori (2005) sefiala que la democracia es un “sistema politico llamado a resolver
problemas de ejercicio de poder”, indica ademas, que la democracia es un autogobierno

en el cual el ciudadano ejerce en nombre propio la cuota que le corresponde del poder.
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En la democracia es imprescindible la opinion autbnoma vy libre de los individuos para
elegir a sus representantes politicos. Sartori, recalca que existen dos nociones
operativas de democracia, la primera de ellas es el principio de mayoria absoluta, en
donde la mayoria tiene todos los derechos mientras que la minoria no tiene ningudn
derecho, y, la segunda nocioén es el principio de mayoria relativa en el cual, la mayoria
tiene derecho a mandar, pero respetando los derechos de la minoria. La ciencia politica
estd de acuerdo con esta segunda nocion puesto que, la democracia debe basarse
fundamentalmente en el principio de mayoria relativa, en donde los ciudadanos tengan
libertad de expresion, vigencia y garantia de los derechos humanos y la posibilidad de

delegar poder.

Descentralizacion: Es un mecanismo administrativo que consiste en transferir del
centro a la periferia funciones politicas, administrativas y/o financieras para que sean

ejercidas autbnomamente por quien recibe tales atribuciones. (Correa, 1997, p.1)

Directrices Eticas: Las Directrices para la gestion ética son orientaciones acerca de
como debe relacionarse la entidad con un sistema o grupo de interés especifico para la
puesta en practica del respectivo valor al que hace referencia la Directriz. “Las
directrices pretenden generar una coherencia entre los valores definidos y las practicas
de la organizacion”. (Modelo de Gestién Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 181).
Estas directrices se muestran ante los grupos de interés como aquellos lineamientos
que guiaran las relaciones de la organizacion con los grupos de interés, los factores
externos que guardan algun nivel de relacionamiento con la misma y con la comunidad

en general en la cual funciona la organizacion.

Etica Publica: Son lineamientos de gestion que tienen todas aquellas personas que
ejercen funciones publicas. Esta ética se refiere a “la disposicion interna de quienes
desempefian funciones publicas para cumplir cabalmente con los postulados y

mandatos de la constitucién y la ley acerca de como debe ejercitarse dicha funcion, en
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términos de eficiencia, integridad, transparencia y orientacion hacia el bien comun”
(Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 25).

El Papel De La Etica En La Funcion Publica: Segin el (Modelo de Gestién Etica para
Entidades del Estado, 2006, p. 29), la ética cumple tres funciones en el desarrollo de la

funcion publica, estas son:

1. Funcién de supervivencia y sequridad colectiva: La ética tiene como

propésito la supervivencia de los individuos y grupos de los cuales ha
surgido. esta es la base sobre la cual se plantean acuerdos para mantener
la cohesién social ya que brinda seguridad publica y orientacion en la
administracion ejercida por el Estado. Cuando esta administracion es
realizada con honestidad y transparencia en el manejo de recursos
publicos la ética brinda también seguridad econémica.

2. Funcion de proteccién del interés publico: La ética nos dispone hacia el

“habitar bien”, nos conlleva a preocuparnos por el bienestar de los demas
y por el cuidado del entorno natural. En el caso de los servidores publicos,
esta preocupacion se refiere a la proteccioén del interés colectivo, que es,
el principio fundamental que debe cumplir la funcién publica.

3. Funcién de construccidon de lo publico: Se entiende que “lo publico es

aguello que conviene a todos de la misma manera, para la dignidad de
todos” (Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 30).
Es también aquello que es transparente, o que es accesible a todos. Lo
publico se construye en espacios de debate y deliberacién, su legitimidad
solo es posible en la medida que resulte de un proceso de participacion
ciudadana, para ello es necesario un grupo que guie la sociedad, que
genere cambio en la misma y que la conlleve al desarrollo. Todo cambio
social requiere de élites dirigentes como los servidores publicos, los
politicos, los empresarios, los lideres sociales y comunitarios, los lideres

religiosos, entre otros.
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El Servidor Publico: Son servidores publicos los miembros de las corporaciones
publicas, los empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas
territorialmente y por servicios. (Constitucion Politica de Colombia, 1991, p. 102). Estos
servidores estan al servicio del Estado y de la comunidad. Los deberes de los
servidores publicos, derechos, inhabilidades, sanciones y demas normas disciplinarias
se encuentran estipuladas en el Codigo Unico disciplinario contenido en la Ley 734 del
2002.

A continuacion se presentan algunas generalidades de las clases de servidores

publicos existentes en el pais:

v' Miembros de las corporaciones publicas: Son todos aquellos funcionarios que
pertenecen a las “corporaciones publicas”, estos son elegidos mediante voto
popular, tales como: diputados, concejales municipales, representantes a la
camara, etc.

v' Trabajadores oficiales: Estos funcionarios estan vinculados con el Estado a
través de un contrato de trabajo laboral. El Articulo 5 del Decreto 3135 de 1968,
estipula que son trabajadores oficiales aquellas personas que laboran en el area
de la construccién y sostenimiento de obras publicas.

v Empleados publicos: De acuerdo al Articulo 5 del Decreto Ley 3135 de 1968
son empleados publicos las personas que prestan sus servicios en los
Ministerios; Departamentos Administrativos, Superintendencias y

Establecimientos Publicos.

Es importante resaltar que hacen parte de la funcién publica los siguientes empleos

publicos:

v' De Carrera: Segun el Articulo 125 de la Constitucion Politica, Los empleos en
los 6rganos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptian los de eleccion
popular, los de libre nombramiento y remocién, los de trabajadores oficiales y los

demas que determine la ley.
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De Eleccion Popular: son aquellos que son elegidos popularmente, como lo son
los alcaldes, concejales, gobernadores, representantes a la camara, senadores y
presidente, entre otros.

De Libre Nombramiento y Remocion: Estos son escogidos y removidos
autonomamente por la entidad publica. Segun, el Articulo 3 del Decreto 2400 de
1968, entre los funcionarios de libre nombramiento y remocién encontramos a
Superintendentes, Viceministros, Secretarios Generales de Ministerio,
empleados de la Presidencia de la Republica, entre otros.

De Periodo Fijo: Mediante estos se provee a un funcionario un cargo por un
periodo de tiempo definido.

Temporales: De acuerdo a lo determinado en la Ley 909 del 2004, son aquellos
establecidos para ser desempefiados de forma transitoria cuando las
necesidades del servicio lo requieran, este empleo debe estar estrictamente
soportado con el respectivo Certificado de Disponibilidad Presupuestal, el cual
evidencia que la entidad cuenta con los recursos econdmicos necesarios para

cubrir las obligaciones existentes en dicha contratacion.

En el Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado (2006) se habla del servidor

publico desde un punto de vista ético, en donde este es percibido como un referente

para la sociedad, segun la forma como:

v
v
v
v

Ejerza su autoridad
Preste el servicio para el cual ha sido contratado
Disponga de los recursos publicos que se le han otorgado para administrarlos.

Defina y disponga de los fines que orientan su gestion.

El ejercicio del liderazgo ético del servidor publico se enmarca hacia la creacion de

valor publico dentro del ambito en el que opera, es decir, todo aquello que produce el

sector publico y que beneficia a la sociedad.

Cabe destacar que el liderazgo implica combinar cuatro papeles:

1.

El de gerente o administrador de los recursos publicos que se le han encargado.
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2. El de promotor o emprendedor, para encontrar creativamente los mejores usos
de esos recursos, con mayor calidad y la mayor cobertura posible en la atencién
de las necesidades de la poblacién.

3. El de politico, como capacidad para convocar a los diferentes actores sociales y
mantener el apoyo hacia la gestion.

4. Como gobernante o estadista, para velar por el bienestar de los ciudadanos.

Rendicion de cuentas del servidor publico: De acuerdo a lo previsto en el articulo 78
de la ley 1474 de 2011, “Todas las entidades y organismos de la Administracion Publica
tienen la obligacion de desarrollar su gestion acorde con los principios de democracia
participativa y democratizacion de la gestion publica. Para ello podran realizar todas las
acciones necesarias con el objeto de involucrar a los ciudadanos y organizaciones de la
sociedad civil en la formulacion, ejecucion, control y evaluacién de la gestidn publica”.

A continuacién se presentan otras de las acciones que se pueden realizar:

a) Convocar a audiencias publicas;

b) Incorporar a sus planes de desarrollo y de gestidon las politicas y programas
encaminados a fortalecer la participacion ciudadana;

c) Difundir y promover los derechos de los ciudadanos respecto del correcto
funcionamiento de la Administracién Publica;

d) Incentivar la formaciobn de asociaciones y mecanismos de asociacion de
intereses para representar a los usuarios y ciudadanos;

e) Apoyar los mecanismos de control social que se constituyan;

f) Aplicar mecanismos que brinden transparencia al ejercicio de la funcion

administrativa.

Las entidades sefaladas en este articulo tendran que rendir cuentas de manera
permanente a la ciudadania, bajo los lineamientos de metodologia y contenidos
minimos establecidos por el Gobierno Nacional, los cuales seran formulados por la
Comisién Interinstitucional para la Implementaciéon de la Politica de rendicion de
cuentas creada por el CONPES 3654 de 2010.
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Estado: Es la forma en que se organiza la sociedad para poder funcionar mejor. Es
también, la union de la poblacion, las instituciones publicas y la cultura. (Senado de la

Republica).

Principios Eticos: Los Principios Eticos son las creencias béasicas sobre la forma
correcta como debemos relacionarnos con los otros y con el mundo, desde las cuales
se constituye un sistema de valores éticos al cual las personas o los grupos se vinculan.
Dichas creencias se presentan como postulados que el individuo y/o el grupo asumen
como las normas rectoras de sus actuaciones y que no estan susceptibles a ningun tipo

de negociacion.

Valores Eticos: Son formas de ser y de actuar de las personas que son altamente
deseables como atributos o cualidades nuestras y de los demas, por cuanto posibilitan

la construccién de una convivencia gratificante en el marco de la dignidad humana.

Valor Publico: Este se expresa en “la construccién de lo publico, en la satisfaccion de
las necesidades de las comunidades y en la consolidacion de un estilo de gestion
publica eficiente y transparente que genere confianza en las instituciones publicas”
(Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 33).

Glosario Axiolégico: En el (Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado,

2006, p. 191), se presenta este glosario axioldégico que presenta los siguientes valores:

v' COLABORACION. Accién y efecto de trabajar en comln con otra persona u
otras personas. Contribuir para el logro de un fin. Ayudar a otra u otras personas
en su trabajo o en el logro de sus fines.

v' COMPROMISO. Obligacion contraida, palabra dada, fe empefada. Palabra que
se da uno mismo para hacer algo. Disposicion para asumir como propios los

objetivos estratégicos de la organizacion a la cual se pertenece.
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CONFIANZA. Esperanza firme que se tiene en una persona o0 una cosa. Es el
resultado del juicio que se hace sobre una persona para asumirla como veraz,
como competente, o como interesada en el bienestar de uno mismo.
CUMPLIMIENTO. Accidn y efecto de llevar a cabo. Hacer lo que se debe o lo
que se esta obligado en los términos previstos.

EFICACIA. Fuerza y capacidad para obrar. Capacidad de accion para hacer
efectivo un propdésito.

EFICIENCIA. Virtud y facultad de lograr un efecto determinado. Capacidad de
accion para lograr un proposito con el menor uso de energia o de recursos.
EQUIDAD. Disposicién de &nimo que mueve a dar a cada uno lo que se merece.
HONESTIDAD. Moderacion en la persona, las acciones o las palabras.
Honradez, decencia. Actitud para actuar con honradez y decencia.
HONORABILIDAD. Cumplimiento de los deberes respecto de los demas y de
uno mismo.

HONRADEZ. Rectitud de animo, integridad en el obrar.

IMPARCIALIDAD. Falta de designio anticipado o de prevencién a favor o en
contra de personas o cosas, que permiten juzgar o proceder con rectitud.
INTEGRIDAD. Cualidad de integro. Comportamiento probo, recto, intachable.
JUSTICIA. Lo que debe hacerse segun derecho o razén. Virtud de dar a cada
uno lo que le corresponde o le pertenece.

LEALTAD. Cumplimiento de lo que dicen las leyes de la fidelidad y las del honor.
Fidelidad en el trato o en el desempefio de un cargo.

LIBERTAD. Facultad natural que tiene el ser humano de obrar de una manera o
de otra y de no obrar, por lo que es responsable de sus actos.

PARTICIPACION. Compartir. Abrir espacios para que otros hagan parte de una
actividad, o movilizarse para tomar parte en ella.

PLURALISMO. Reconocimiento y aceptacion de los distintos modos de ser y de
pensar.

PROBIDAD. Integridad en el obrar.

RECTITUD. Calidad de recto o justo. Recta razén o conocimiento practico de lo

gue debemos hacer o decir. Comportamiento con justicia, severidad y firmeza.
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v RESPETO. Miramiento, consideracion, deferencia del otro. Reconocimiento de la
legitimidad del otro para ser distinto a uno.

v RESPONSABILIDAD. Obligacion de responder por los propios actos. Capacidad
para reconocer y hacerse cargo de las consecuencias de las propias acciones.

v' SERVICIO. Accién y efecto de servir. Funcién o prestacion desempefiadas por
quienes estan empleados para satisfacer necesidades del publico.

v VERACIDAD. Condicion de quien dice o profesa siempre la verdad.

\

SOLIDARIDAD. Adhesion y apoyo a las causas o empresas de otros.
v" TRANSPARENCIA. Calidad del comportamiento evidente, sin duda ni

ambigiedad.

Municipio: Segun la Ley 136 de 1994, el municipio es la entidad territorial fundamental
de la division politico administrativa del Estado, con autonomia politica, fiscal y
administrativa, dentro de los limites que sefialen la Constitucion y la ley y cuya finalidad
es el bienestar general y el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion en su

respectivo territorio.

2.2 Marco teérico

2.2.1 Conceptualizacién de la ética. La palabra ética viene del término griego “ethos”,
que significa fundamentalmente caracter o modo de ser (Cortina, 1994, p. 18). De
acuerdo con este pensamiento, se habla de moral y ética como sinénimos; (Cortina,
1994, p. 19), afirma que la palabra moral proviene del término latino “mos” que significa
igualmente caracter o modo de ser. En ambos casos, se hace referencia a valores y
normas que los seres humanos pueden adoptar o ignorar; puesto que, lo moral y lo
ético siempre referencian valores, normas y actitudes que pueden ser adoptados,

interiorizados, encarnados o rechazados con libertad segun el criterio personal.

Igualmente, Cortina (1994), Afirma que, “la ética es un tipo de saber practico,
preocupado por averiguar cual debe ser el fin de nuestra accion, para que podamos

decidir que habitos hemos de asumir, como ordenar las metas, cuales son los valores
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por los que hemos de orientarnos, qué modo de ser o caracter hemos de incorporar,
con objeto a obrar con prudencia, es decir, tomar decisiones acertadas” (p.20).
Siguiendo el sentido de esta definicion y el pensamiento de esta filosofa espafola, se
habla de ética, cuando se hace referencia a valores, actitudes y normas que son
apropiados por las personas para vivir bien, para ser consecuentes con las acciones y
decisiones implicitas en el desarrollo de la vida. La importancia del vivir bien radica en
la necesidad que las personas tienen como seres libres y pensantes, poseedores de un
caracter propio y de cognicion, de analizar cada accion y decision para asi dar un
significado e identificar valores y normas comunes necesarios para obrar moralmente y

éticamente en el diario vivir dentro de una sociedad.

La clave para una ética en las personas y en las organizaciones segun Cortina (1994),
esta condicionada y dada por los buenos habitos en la toma de decisiones, para ello se
debe tener claridad sobre los fines ultimos que se persiguen, acostumbrarse a elegir en
relacion a estos y tener la sagacidad para actuar de la mejor manera con el fin de
alcanzarlos (p. 20). La importancia de las buenas relaciones laborales, la definicién de
metas comunes y la construccién participativa de un caracter institucional radica en la
orientacion que se les da a todas las acciones y decisiones en la institucion, las cuales
van hacia una misma direccién y la vivencia ética empieza a tomar fuerza en toda la

organizacion.

El modo de ser o caracter propio de cada persona es el que acompafia a la
identificacion y encarnacion de los valores y normas en cada ser. Es este el
responsable de cada eleccién y decision del ser humano ya que se actla en relacion a
€l para que las acciones y las decisiones sean congruentes con las costumbres y el
modo de ser de cada uno. Las organizaciones y las instituciones adquieren una serie de
habitos, estas acaban incorporando un caracter que puede ser percibido e identificado

tanto por los miembros pertenecientes a estas como por el entorno externo.

Para desarrollar, construir y plantear el marco axiologico o cédigo de ética de una

organizaciéon o institucion que sea adoptado, conocido y aceptado, es necesario
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averiguar e identificar participativamente las convicciones morales imperantes en la
institucién, averiguar qué valores y derechos han de ser racionalmente respetados para
cumplir con el fin de esta guia ética en la organizacion o institucion y poder generar una
cultura comun, “Al pensar en el caracter de una organizacion se produce una
interaccion entre los valores que surgen de la actividad empresarial y los de la

sociedad, entre la ética de la empresa y la ética civil” (Cortina, 1994, p. 25).

En la actualidad, se vive una crisis ética en las organizaciones y sobre todo en las
instituciones gubernamentales, esta crisis esta caracterizada por el afdn de poder y
dinero que tienen las personas en un mundo globalizado y artifice de deshumanizacion
organizacional e institucional, estos propésitos sustituyen toda clase de accionar

humano ético en las decisiones, en el desarrollo de actividades laborales y personales.

Para (Soto y Céardenas, 2007,p.21), uno de los desafios més notables actualmente, es
evitar la administracion corrupta y pasar del modo amoral a la Administracién moral en

el liderazgo, comportamiento, toma de decisiones, politicas y practicas.

Una Administracibn moral exige liderazgo ético. Esta requiere que los directivos
comprendan y sean sensibles a todas las personas que se relacionan directamente con

la organizacion o institucion y velen por los intereses comunes.

2.2.2 Conceptualizacion de moral. Segun lo afirmado por Cortina la palabra moral
proviene del término latino “mos” que significa al igual que la ética “caracter” o “modo de
ser”. La moral esta relacionada con un conjunto de reglas que rigen y guian la conducta

de los seres humanos dentro de un grupo o una sociedad.

Segun (Alcaraz & Padilla, 2009), plantean que la moral es “un conjunto de normas y
valores con los que personas y grupos identifican su proyecto de felicidad” (p.1). Lo que
para algunas personas puede ser objeto de felicidad para otras no lo son, estos se
convierten en algunos de los dilemas morales que se pueden enfrentar en una

sociedad. Pero a pesar de esto al identificar la moral con normas, acciones y valores
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comunes que acompafnan al hombre haciendo de ellos personas prudentes y justas
socialmente, se da un acercamiento a lo que es aceptado y lo que puede representar

unos medios para llegar a la felicidad del hombre.

Siguiendo a los antiguos romanos, Cruz (p. 2),define la moral como: un “conjunto de
normas que rigen la conducta de un individuo en una sociedad y las valoraciones que
hacemos sobre actos humanos que consideramos desde la perspectiva de lo bueno o
lo malo, lo justo o lo injusto, etc.”. Las acciones humanas deben tener las siguientes
caracteristicas para que sean consideradas de tipo moral: es aquella que es realizada
segun un codigo o un conjunto de normas y valores morales, lo cual define lo que es

considerado bueno o malo.

Ese conjunto de normas o cédigo moral no debe ser impuesto o ajustado en una

sociedad, sino que cada individuo lo debe elegir libremente.

El hecho de ser libre al momento de actuar, es fundamental para valorar si la accién es
moral, ya que si se realiza libremente esta accion entonces cada individuo es
responsable moralmente de lo que hace, es asi como se llega a la condicién de poder
juzgar al individuo libre si sus actos son moralmente aceptados o no en una sociedad
ya que si este individuo sabe lo que hace se puede afirmar que actla libremente y por
ende se hace responsable de sus actos y es consciente de los mismos.

Dado a que las personas hacen parte de una sociedad, no son responsables solo de
sus actos sino de las repercusiones que estos pueden tener en los demas, la moral
tiene una dimension social, nuestras acciones se dan en la convivencia con los demas,
y son ellos quienes las aprueban o las rechazan en funcion de normas y valores

aceptados en sociedad.

2.2.3 Caracterizacion de codigo de ética. El concepto de codigo de ética se ha
desarrollado con el fin de contribuir al fortalecimiento de culturas organizacionales y la
integridad a partir de fundamentos éticos tanto en el sector privado como en el sector

publico.
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Se definen los cddigos de ética como: “documentos de referencia para gestionar la
ética en dia a dia de la entidad” (Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado,
2006, p. 181). Esta conformado por directrices, valores y principios éticos que todo
servidor debe desarrollar en el cumplimiento y ejercicio de sus funciones. Es este
también la imagen de sociedad de la entidad en donde se establecen margenes y
pautas de comportamiento integro, con el fin de dar una identidad ética a las acciones y

respuestas de estas ante sus funcionarios, la comunidad y ante la ley.

Algunas de sus funciones fundamentales son: institucionalizar valores, pautas y criterios
de decision, crear una cultura ética, y desarrollar una cultura que le permita a los

funcionarios aproximarse a la sociedad y comprender sus necesidades.

Segun el Modelo de Gestién Etica para entidades del Estado, los cédigos de ética para
las entidades publicas se caracterizan por: ser marcos institucionales que promueven el
vivir bien en la entidad a partir de valores compartidos, por manifestar las obligaciones
éticas de la entidad, por ser documentos que guian el accionar de los servidores

desarrollando directrices y marcos para la resolucion de conflictos.

Siguiendo a (Soto y Cardenas, 2007), los problemas éticos mas comunes en las
entidades son el conflicto de intereses, la honradez en el actuar, la integridad de las
actividades de comunicacion en la institucion y la confidencialidad en las relaciones
(p-8), Lo que se busca con un codigo de ética es eliminar y ayudar a la resolucion de

este tipo de problemas institucionales que tienen en crisis la gobernabilidad global.

Dentro de algunos beneficios que proporcionan los codigos de ética en las entidades
del Estado se encuentran: la orientacion del servicio hacia un interés general y comun,
el buen uso de los bienes publicos que apunta al cuidado de estos, la transparencia y la
responsabilidad en el actuar de los funcionarios, la integridad y la apropiacion de la

exigencia ética dentro de cada entidad.
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Siendo un poco mas especificos se puede hablar de beneficios internos y externos que
trae consigo un Caédigo de Etica para una entidad publica. Un beneficio externo es que
este contribuye a mejorar la confianza en lo publico por parte de la ciudadania, y en
cuanto a beneficios internos se puede hacer referencia, a que el Cédigo de Etica
contribuye al incremento del compromiso en los servidores publicos, ayuda a la toma de
decisiones, fortalece la cultura y finalmente apoya al mejoramiento de la eficiencia en la

institucion pues se disminuye la necesidad de supervision directa.

Segun el modelo de Gestién Etica para el Estado el procedimiento que se debe seguir
para la formulacion de un Cdédigo de Etica se desarrolla en seis (6) pasos que son:
1. Sensibilizacion y apropiacion conceptual
Identificacion de los principios éticos del Cédigo de buen gobierno.
Formulacion de valores éticos.
Formulacion de directrices

Redaccion del codigo de ética

o gk~ Wb

Apropiacion y divulgacion del codigo de ética.

2.3 Marco legal

Teniendo en cuenta la Constitucién Nacional y otras normas Colombianas se observa
que algunos tienen en cuenta y regulan la construccion de los Cédigos de Etica en las

Entidades publicas del pais.

2.3.1Constitucién Politica de Colombia 1991. En el Articulo 1, se plantea que
Colombia es un Estado social de derecho, organizado en forma de Republica unitaria,
descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales, democratica, participativa
y pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad

de las personas que la integran y en la prevalencia del interés general.

Articulo 2. Son fines esenciales del Estado: servir a la comunidad, promover la

prosperidad general y garantizar la efectividad de los principios, derechos y deberes
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consagrados en la Constitucion; facilitar la participacién de todos en las decisiones
que los afectan y en la vida econdmica, politica, administrativa y cultural de la
Nacion; defender la independencia nacional, mantener la integridad territorial y

asegurar la convivencia pacifica y la vigencia de un orden justo.

Articulo 83.Las actuaciones de los particulares y de las autoridades publicas deberan
cefirse a los postulados de la buena fe, la cual se presumira en todas las gestiones

gue aquellos adelanten ante éstas”.

Articulo 209. La funcion administrativa esta al servicio de los intereses generales y se
desarrolla con fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia,
economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la descentralizacion, la
delegacion y la desconcentracion de funciones. Las autoridades administrativas
deben coordinar sus actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines del
Estado. La administracion publica, en todos sus Ordenes, tendra un control interno

gue se ejercera en los términos que sefale la ley.

2.3.2 Decreto 1599 de 2005.Por medio del cual, se adopté el Modelo Estandar de
Control Interno para el estado Colombiano (MECI), todas las entidades y organismos de
las ramas del poder publico en todos sus ordenes y niveles deben cumplir y aplicar con
las disposiciones que conforme a este modelo se decretan. Asi pues, las entidades
publicas deben cumplir con el siguiente principio y componente referente a la ética en

estas instituciones:

Dentro de los tres principios estipulados en este decreto, se encuentra que el segundo
de ellos es:

» Principio de Autorregulacion, Es la capacidad institucional para aplicar de

manera participativa al interior de las entidades, los métodos y procedimientos

que permitan el desarrollo e implementacion del Sistema de Control Interno bajo

un entorno de integridad, eficiencia y transparencia en la actuacion publica.
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En segunda instancia, el subsistema de Control Estratégico, plantea el Ambiente de

Control, en el cual se estipula lo siguiente:

» Acuerdos, compromisos o protocolos éticos, Elemento de control que define el

estandar de conducta de la entidad publica. Establece las declaraciones
explicitas que en relacién con las conductas de los servidores publicos, son
acordados en forma participativa para la consecucion de los propositos de la
entidad, manteniendo la coherencia de la gestidon con los principios consagrados
en la Constitucion, la ley y la finalidad social del Estado. (Presidencia de la
Republica, 2005).

2.3.3 Ley 1551 2012.Esta ley tiene por objeto “modernizar la normativa relacionada

con el régimen municipal, dentro de la autonomia que reconoce a los municipios la

Constitucion y la ley, como instrumento de gestion para cumplir sus competencias y

funciones”.

a)

b)

Articulo 4.Principios rectores de la administracion municipal. La organizacién
y el funcionamiento de los municipios se desarrollaran con arreglo a los
postulados que rigen la funcion administrativa y regulan la conducta de los
servidores publicos, y en especial; con sujecion a los principios de eficacia,
eficiencia, publicidad y transparencia, moralidad, responsabilidad e
imparcialidad, de acuerdo con los siguientes criterios:
Eficacia: Los municipios determinaran con claridad la misién, proposito y metas
de cada una de sus dependencias o entidades; definiran al ciudadano como
centro de su actuaciéon dentro de un enfoque de excelencia en la prestacion de
sus servicios y establecera rigurosos sistemas de control de resultados y
evaluacion de programas y proyectos.
Eficiencia: Los municipios deberan optimizar el uso de los recursos financieros,
humanos y técnicos, definir una organizacién administrativa racional que les
permita cumplir de manera adecuada las funciones y servicios a su cargo, crear

sistemas adecuados de informacion, evaluacion y control de resultados, y
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9)
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aprovechar las ventajas comparativas que ofrezcan otras entidades u

organizaciones de caracter publico o privado.

En desarrollo de este principio se estableceran los procedimientos y etapas
estrictamente necesarios para asegurar el cumplimiento de las funciones y
servicios a cargo del municipio, evitar dilaciones que retarden el trdmite y la
culminacién de las actuaciones administrativas o perjudiguen los intereses del

municipio.

Publicidad y transparencia: Los actos de la administracion municipal son publicos
y es obligacion de la misma facilitar el acceso de los ciudadanos a su
conocimiento y fiscalizacién, de conformidad con la Ley.

Moralidad: Las actuaciones de los servidores publicos municipales deberan
regirse por la Ley y la ética propias del ejercicio de la funcién publica.
Responsabilidad: La responsabilidad por el cumplimiento de las funciones y
atribuciones establecidas en la Constitucion y en la presente Ley, sera de las
respectivas autoridades municipales en lo de su competencia. Sus actuaciones
no podran conducir a la desviacion o abuso de poder y se ejerceran para los fines
previstos en la Ley. Las omisiones antijuridicas de sus actos daran lugar a
indemnizar los dafios causados y a repetir contra los funcionarios responsables
de los mismos.

Imparcialidad: Las actuaciones de las autoridades y en general, de los servidores
publicos municipales y distritales se regiran por la Constitucion y la ley,
asegurando y garantizando los derechos de todas las personas sin ningun género
de discriminacion.

Sostenibilidad: El municipio como entidad territorial, en concurso con la nacién y
el departamento, buscara las adecuadas condiciones de vida de su poblacion.
Para ello adoptara acciones tendientes a mejorar la sostenibilidad ambiental y la
equidad social; propiciando el acceso equitativo de los habitantes de su territorio

a las oportunidades y benéficos de desarrollo; buscando reducir los
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desequilibrios; haciendo énfasis en lo rural y promover la conservacion de la
biodiversidad y los servicios eco sistémicos.

h) Asociatividad. Las Autoridades municipales, con el fin de lograr objetivos de
desarrollo econdémico vy territorial, propiciaran la formacion de asociaciones entre
las entidades territoriales e instancias de integracion territorial para producir
economias de escala, generar sinergias y alianzas competitivas. Asi mismo,
promovera la celebracion de contratos plan y alianzas publico-privadas para el
desarrollo rural.

i) Economia y Buen Gobierno. EI municipio buscara garantizar su auto
sostenibilidad econdmica y fiscal, y deberé propender por la profesionalizacion de
su administracion, para lo cual promovera esquemas asociativos que privilegien la
reduccion del gasto y el buen gobierno en su conformacion vy

funcionamiento.(Congreso de la Republica, 2012).

3. DISENO METODOLOGICO

3.1 Tipo de investigacion

Es una Investigacién Cualitativa. Segun Taylor y Bogdan definen la investigacion
cualitativa como “aquella que produce datos descriptivos: las propias palabras de las
personas, habladas o escritas, y la conducta observable”.(Bogdan, 1987, p. 20).En el
presente trabajo se utilizé el enfoque de Investigacién Accion participativa (IAP).Briones
define la Investigacién Accidén Participativa (IAP) como aquella que “se realiza en
grupos de pequefia 0 mediana magnitud con la participacion de sus miembros. Se parte
de un diagnostico de los problemas que pueden darse en una escuela para luego
buscar sus causas y con base en ellas encontrar y aplicar la solucion que corresponda’.

(Briones, 1998, citado por Jaramillo Rosemberg, 2004, p. 18).



Tabla 1. Etapas de la investigacion accion participativa (IAP).

ETAPAS IAP

ACTIVIDADES

ETAPA |

ETAPA I

ETAPA 1lI

Planteamiento de la situacion problema.

Recoleccion de informacion
Reunién de comision
Constitucion GIAP
Elementos analizadores
Inicio de trabajo de campo
Primer informe

Trabajo de campo

Analisis de textos y discursos
Segundo informe

Talleres

Programa de accion integral

Informe final
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Fuente: Basado en el cuadro publicado por Marti. J “La investigacion - accion participativa

estructura y fases”

3.2 Poblacién

La exploracién, diagnéstico y caracterizacidbn para la construccion participativa del

cédigo de ética de la Administracion Municipal de Soacha, se realiza con 210

funcionarios de planta pertenecientes a las diferentes secretarias.

3.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

Las técnicas a utilizar son: encuestas, grupos focales, talleres de conceptualizacion y

definicion del marco axiolégico para el nuevo codigo de ética, en los cuales se abordan

tedricamente los diferentes elementos entre ellos: Cbédigo de ética, ética, valores y

principios éticos, directrices éticas entre otros.
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3.3.1 Encuesta. Segun (Trespalacios, 2005) “las encuestas son instrumentos de
investigacion descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las
personas seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion, especificar las
respuestas y determinar el método empleado para recoger la informacién que se vaya
obteniendo”. Esta técnica es utilizada en esta investigacion para la fase de diagnostico.
Para su aplicacion se hace la seleccion aleatoria de 90 funcionarios de planta
pertenecientes a las diferentes Secretarias de la Entidad. En cada una de las
dependencias de la administracion se aplica el instrumento para la recoleccion de
informacion que alimentara la base de datos del proceso. El instrumento es un
cuestionario que contiene 13 preguntas de las cuales 8 son de seleccion multiple y 5
son de respuestas abiertas (ver anexo 1).El cuestionario es revisado y validado por el

juicio de un experto.

3.3.2 Grupos focales. Abraham Korman define un grupo focal como “ una reunion de
un grupo de individuos seleccionados por los investigadores para discutir y elaborar,
desde la experiencia personal, una tematica o hecho social que es objeto de una

investigacion elaborada” (Grupo Focal).

Se conforman 2 grupos focales cada uno con la participacion de 20 funcionarios
pertenecientes a La Secretaria de Desarrollo y Participacion Comunitaria, y el Instituto

Municipal de Recreacion y Deporte.

Se parte de la presentacion de la tabla del item nimero 13 de la encuesta que permite
analizar los criterios que hacen que un equipo de trabajo sea exitoso. Se analiza cada
aspecto y el numero de personas que en la encuesta calificaron de 1 a 10 los
elementos en mencion. Se abre la discusién para argumentar 0 sustentar porque se

obtuvieron los resultados que en este ejercicio se socializa (encuesta).

Estos grupos focales son seleccionados, de las dependencias anteriormente

mencionadas por cuanto son las que registran mayor conflicto de la Administracion.
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La guia es validada a través del juicio de un experto.

3.3.3Taller. (Cuberes, p. 2), se refiere al taller como “tiempo- espacio para la vivencia,
la reflexion y la conceptualizacion; como sintesis del pensar, el sentir y el hacer; como

el lugar para la participacién y el aprendizaje”.

Para el desarrollo de esta técnica se llevaron a cabo 3 sesiones participativas, en las
cuales se contd con la participacion de 80 funcionarios de planta de las diferentes
Secretarias de la Administracibn Municipal, la convocatoria fue realizada desde la
Direccion de Recursos Humanos, en que se solicita a la Directora comunicar a los
secretarios encargados de cada dependencia de la realizacién de cada sesién y la

necesidad de la participacion de algunos funcionarios.

Las fechas dadas para cada sesion se dieron de acuerdo a la disponibilidad de los
funcionarios convocados y a la disponibilidad del lugar para realizarlas, ya que se

contaban con una serie de capacitaciones en la Administraciéon Municipal.

En cada una de las sesiones participativas se entregd una carpeta a cada grupo

participante, la cual contiene:

Guia de sensibilizacion y apropiacion conceptual.(ver anexo 2)

2. Guia del taller N° 1 Principios y valores éticos, en la cual se anexa una guia
axiolégica para el buen desarrollo del taller. (ver anexo 3)

3. Guia del taller N° 2 Directrices y principios éticos, en la cual se anexa una hoja
de conceptualizacién y se presenta un ejemplo de directrices éticas para el
desarrollo satisfactorio del taller. (ver anexo 4)

4. Elementos de trabajo:

v' Fichas de cartulina azul (12) y una cartulina de color blanco para la
socializacion con los grupos: La definicion de codigo de ética, los
principios éticos construidos por cada grupo participativamente y los

valores construidos y definidos por cada grupo participativamente.



v' 2 marcadores por cada grupo
v' Cinta de enmascarar.

3.3.4 Desarrollo del Proceso de investigacion.

Para el desarrollo de cada una de las fases y las actividades de esta investigacion a
continuacion se presentan cada una de las actividades desarrolladas en el proceso.
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Tabla 2. Desarrollo del proceso de investigacion.

FASES ACTIVIDAD GENERAL ACTIVIDAD ESPECIFICA

Fase | : Pre-

Investigacion

Estado del arte

Conformacion  del  grupo

Investigacion, Accion

participativa.

Planteamiento de la situacion

problema.

muestra

(grupo

Seleccién
representativa

poblacional a trabajar).

Disefio y validaciéon del

instrumento.

Aplicacion del instrumento

(Encuesta).

a7

Revision de conceptos, Carta de valores vigente de la Alcaldia

Municipal de Soacha.

Presentacion de la propuesta del proyecto a los facilitadores que
acomparfaran el desarrollo del proyecto. Facilitadores del proceso:
Consuelo Sanchez Plazas asesora de despacho, Sonia Vargas
Tarquino coordinadora de derechos humanos y buen gobierno en
el salén de la transparencia de la Administracion Municipal. (ver
acta 2)

Reunidn para la presentacion del tema a investigar.

Personal de planta de la Administracién Municipal. (ver acta 3)

Encuesta.

Grupo de 90 funcionarios.




Fase Il: Trabajo de
Campo

Grupos Focales

Primer Informe

Socializaciéon de resultados

ante funcionarios.
Validacion de Talleres

Planeacion de

implementacion de talleres.

Sesion participativa N° 1.

Aplicacion del taller N°1

Principios y valores éticos.
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Dos grupos de 20 funcionarios.

Presentacion de resultados de diagndstico ante la Direccion de

Recursos Humanos.

Presentacion de resultados de Diagndéstico y Analisis participativo
con representacion de 8 delegados de las diferentes secretarias.

(ver acta 8)

Disefio y validacion de talleres:
v' Taller N° 1 Principios y valores éticos.

v' Taller N° 2 Directrices éticas.

Para la implementacion y aplicaciébn de los talleres 1 y 2, se
desarrollaron 3 sesiones, cada una contd con la participacion de
diferentes funcionarios pertenecientes a las secretarias de la

Alcaldia Municipal de Soacha.

Tiempo de la sesién: 3 horas Y 30 minutos. Este tiempo estaba

estimado para el desarrollo de los dos talleres. Sin embargo, en

esta primera sesion se logré solo el desarrollo del Taller N° 1

Principios y Valores Eticos.

Recurso Humano Participante: 19 funcionarios en total.

Grupos Conformados para la sesion: 3 grupos conformados por 5

funcionarios c/u y 1 grupo conformado por 4 funcionarios.
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En Total se conformaron 4 grupos en la sesion para desarrollar el
taller.

Elementos de trabajo: marcadores y fichas de cartulina de color

blanco y azul.

El orden de las actividades desarrolladas en la sesion fueron:
1.Presentacion de resultados de la encuesta aplicada.
2. Video motivacional (paradigma de los  monos)
3.Exploracion de conocimientos previos con los grupos
participantes.

4. Conceptualizacion por parte de las facilitadoras sobre ética,
cbdigo de ética, principios y valores éticos segun la guia N° 1

sobre sensibilizacién y apropiacion conceptual (ver anexo 2).

5. Desarrollo de la guia del Taller N° 1 Principios y Valores Eticos,

(ver anexo 3) por parte de cada uno de los grupos conformados.

6. Socializacion de resultados del taller por parte de un
representante de cada grupo. En dicha socializacion el
representante presentd los principios, valores y definicion de
codigo de ética, construidos colectivamente y participativamente

en cada grupo.

Tiempo de la sesion: 3 horas Y 30 minutos. Este tiempo estaba

estimado para el desarrollo de los dos talleres. Sin embargo, en




Sesion participativa N°2.

Aplicacion del taller N° 2

Directrices éticas.
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esta segunda sesion se discuten los resultados obtenidos en la
sesion anterior, se presentan los principios, valores y definiciones
resultantes de la sesion 1, y se decide por cuestiones de tiempo
debido a los retrasos de llegada de los participantes comenzar con
el desarrollo del Taller N° 2 Directrices Eticas.

Recurso Humano Participante: 18 funcionarios en total.

Grupos Conformados para la sesion: 2 grupos conformados por 5

funcionarios c/u y 2 grupos conformados por 4 funcionarios c/u.
En Total se conformaron 4 grupos en la sesion para desarrollar el
taller.

Elementos de trabajo: marcadores y fichas de cartulina de color

blanco y azul.

El orden de las actividades desarrolladas en la sesion fue:

1. Presentacion de resultados de la encuesta aplicada.

2. Presentacion de resultados sesion 1 taller N° 01 principios y
valores.

3. video motivacional (ese no es mi problema)
4. Exploraciébn de conocimientos previos con los grupos
participantes.

5. Conceptualizacion por parte de las facilitadoras sobre ética,

codigo de ética, principios y valores éticos y directrices éticas,




Sesion participativa N° 3.

Aplicacion de talleres con la
participacion del Tercer grupo

de funcionarios convocados.
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segun la guia N°1 sobre sensibilizacion y apropiacién conceptual.
(ver anexo 2)

6. Desarrollo de la guia del Taller N° 2 Directrices Eticas, (ver
anexo 4) por parte de cada uno de los grupos participantes.

7. Socializacion de resultados del taller por parte de un
representante de cada grupo. En dicha socializacion el
representante presentd la definicibn de directriz ética y las
directrices éticas, construidas colectivamente y participativamente

en cada grupo.

Tiempo de la sesién: 3 horas y 30 minutos. En esta sesién se logré

el desarrollo y aplicacién de los talleres N°1 Principios y valores

Eticos y el Taller N° 2 Directrices Eticas.

Recurso Humano Participante: 43 funcionarios en total.

Grupos Conformados para la sesién: 3 grupos conformados por 9

funcionarios c/u y 2 grupos conformados por 8 funcionarios c/u.
En Total se conformaron 5 grupos en la sesién para desarrollar
los talleres.

Elementos de trabajo: marcadores y fichas de cartulina de color

blanco y azul.
El orden de las actividades desarrolladas en la sesion fue:

1. Presentacion de resultados de la encuesta aplicada.




Sistematizacion

resultados.
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2. Presentacién de resultados sesion 1 taller N° 01 principios y

valores y sesién 2 Taller N° 2 Directrices Eticas.

3. Exploracion de conocimientos previos con los grupos
participantes.

4. Conceptualizacion por parte de las facilitadoras sobre ética,
coédigo de ética, principios y valores éticos y directrices éticas,
segun la guia N°1 sobre sensibilizacion y apropiacion conceptual
(ver anexo 2).

5. Desarrollo de la guia del taller N° 1 Principios y Valores
Eticos(ver anexo 3) y de la guia del taller N° 2 Directrices Eticas
(ver anexo 4), por parte de cada uno de los grupos participantes.

6. Socializacion de resultados de los talleres por parte de un
representante de cada grupo. En dicha socializacion el
representante presento los principios, valores, definicion de codigo
de ética, definicion de directriz ética y las directrices éticas,

construidas colectivamente y participativamente en cada grupo.

Recopilacion de los resultados de cada una de las sesiones

participativas.




Fase Il

Fuente: Autor

Construccion de la propuesta
del nuevo Codigo de Etica de
la Alcaldia Municipal de

Soacha.

Presentacion de la propuesta

a las facilitadoras del proceso

Entrega de la Propuesta del

nuevo Codigo de Etica de la

Alcaldia Municipal de Soacha
ante la  Direccibn  de

Recursos humanos.

Depuracién y seleccion de los elementos que conformaran el
nuevo codigo de ética.

Redaccion de las definiciones de cbdigo de ética y ética dadas en
las fases anteriores.

Redaccion de los principios, valores y directrices que conformaran
el nuevo codigo de ética de la Administracion Municipal.

Organizacion del Documento

Exposicion y entrega de la propuesta ante la facilitadora de
despacho y ante la facilitadora del salon de la transparencia,
guienes hacen una revision del documento y sugieren algunas

correcciones finales.

Entrega de la propuesta junto con los soportes de encuestas,

grupos focales y talleres (fotos, actas, asistencias).
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4. PROCESO DE CONSTRUCCION DEL CODIGO DE ETICA DE LA
ADMINISTRACION MUNICIPAL DE SOACHA

A continuacion se presentan los resultados de cada una de las fases desarrolladas en
el proceso de la “Construccion del Cédigo de Etica de la Alcaldia Municipal de Soacha,
mediante un enfoque participativo”. Se muestran cada uno de los aspectos obtenidos
en la encuesta aplicada, el trabajo con grupos focales, talleres aplicados con cada uno

de los grupos convocados y la propuesta final del Cédigo de Etica.

4.1 Fase . Pre- Investigacion

Esta fase comprende el proceso de recoleccion de la informacion a través de la
aplicacion de la encuesta y los grupos focales, partiendo de los imaginarios y

percepciones de los participantes.

4.1.1Encuesta.En un primer momento se seleccionan 90 funcionarios de planta, a
quienes se les aplico la encuesta que ofrece la base de la informacion para continuar el
proceso. Se logra la participacion de Directores de programa, Coordinadores de
programas, Secretarios y Funcionarios que hacen parte del personal de apoyo en las
diferentes dependencias. (Ver anexo 1) (Ver acta 5)

» Resultados de la encuesta. Los resultados de la encuesta aplicada se

presentan a continuacion:

1. A la pregunta ¢Conoce Usted. la carta de valores de la Administracion

Municipal? Si__  no __, responden:
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Tabla 3. Conocimiento de la carta de Figura 2.Conocimiento de la carta de
valores de la Administracion Municipal. valores de la Administracion Municipal.
Sl NO NO RESPONDE -
N° Personas 20 70 0
Porcentaje 22% 78% 0
Total 90 NO
Encuestados 78%
Fuente: Autor Fuente: Autor

A esta pregunta, 20 personas responden que conocen la denominada carta de valores
actual y esto corresponde al 22% de los encuestados. Mientras que 70 personas que
equivale al 78%, no conocen la carta de valores de la Administracion municipal. Esta
carta fue adoptada mediante la resolucion No. 1833 del afio 2007.Por lo anterior, se
puede deducir que la mayoria de los miembros de la institucidon no tienen conocimiento
sobre la carta de valores lo cual puede influir negativamente en los comportamientos y
formas de relacionamiento que se estan generando a nivel Institucional, es decir, no
favorecen un buen clima organizacional. Igualmente, se puede deducir que no hay

procesos de induccion y re induccién lo que impide el sentido de pertenencia.

2. ¢Particip6é Ud. en su construccién?  Si no
Tabla 4. Participacion en la construccion de Figura 3. Participacion en la construccion
la carta de valores de la Administracion de la carta de valores del afio 2007.
Municipal.

Sl NO NO RESPONDE N° Personas Porcentaje

N° Personas 16 74 0 74
Porcentaje 18% 82% 0 élﬁ\m%\

Total 90

Sl

Encuestados NO

Fuente: Autor Fuente: Autor

A esta pregunta 16 personas o sea el 18% de los encuestados respondieron que si

participaron en la construccion de la carta de valores y 74 personas correspondientes al
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82% de los encuestados no participaron en dicha construccion. Se puede afirmar que
la no participacién en la construccion de la carta de valores, afecta el sentido de
pertenencia, la identificacion de los funcionarios con la institucion y la apropiacion de la
misma. También, esto puede afectar la motivacion de los funcionarios y desatar
comportamientos opuestos a lo planteado en el documento, no es o mismo imponer
comportamientos y lineamientos que construirlos con todos aquellos que se encuentran
involucrados en la apropiacion e interiorizacion de estos, cuando se tienen en cuenta a
los empleados y funcionarios en el desarrollo y la construccion de normas de conducta,
de valores y principios comunes institucionales, probablemente se crea un

acercamiento entre la empresa o institucion con sus empleados y funcionarios.

3. ¢ Qué entiende Ud. por cultura organizacional?

Tabla 5. Conocimiento de los funcionarios acerca de que es cultura organizacional.

CONCEPTO % N° PERSONAS

No Responde 20% 18
Conjunto de elementos para lograr un bien 1% 1
Organizacion de cada oficina 1% 1
Ambiente de trabajo 4% 4
Normas de trabajo 2% 2
Filosofia 1% 1
Principios y Valores 7% 6
Trabajo en equipo 1% 1
Habitos en el actuar 9% 8
Conjunto de Valores y normas en la empresa 14% 13
Lineamientos implementados 1% a
Experiencias 9% 8
Costumbres 11% 10
Creencias 9% 8
Valores 7% 6
Comportamientos que conforman identidad dentro de 1% 1
una instituciéon
Direccionamiento estratégico 1% 1

Total 100% 90

Fuente: Autor
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Figura 4. Conocimiento de los funcionarios acerca de que es cultura organizacional.

Direccionamiento estrategico
Comportamientos que conforman..

Valores

Creencias

Costumbres

Experiencias

Lineamientos implementados

Conjunto de Valores y normas

Habitos en el actuar

Trabajo en equipo

Principios y Valores

Filosofia

Normas de trabajo

Ambiente de trabajo

Organizacion de cada oficina
Conjunto de elementos para lograr..

No Responde

Fuente: Autor

En los conceptos dados por los encuestados se encuentra que ellos se refieren a la
cultura como un conjunto de valores, normas, costumbres, creencias, habitos, principios
entre otros, que se tienen dentro de la empresa o institucion, En general los
funcionarios tienen una concepcion de lo que es la cultura organizacional, aunque es
importante reconocer que 18 personas que corresponden al 20% de los encuestados no

responden acerca este concepto.

4. Sefale dos valores éticos que deben mediar la cultura de la Administracion

Municipal.
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Tabla 6. Valores que deben mediar la Figura 5. Valores que deben mediar la
cultura de la Administracion Municipal. cultura de la Administracion Municipal.
VALOR %
Respeto 12% No Responde _ 3%
Imparcialidad 6% Responsabilidad 13%
Servicio 14% Honestidad N 11%
Solidaridad 5% Transparencia 12%
Sentido de 11% Compromiso 13%
pertenencia Sentido de pertenencia r 11%
i 0,
Compromiso 13% Solidaridad 5%
Transparencia 12% -
Servicio 14%
Honestidad 11%
. Imparcialidad 6%
Responsabilidad 13%
Respeto 9
No Responde 3% P 12%
Total 100%

Fuente: Autor

Fuente: Autor

En esta pregunta observa que el 14% de las respuestas dadas indican que el servicio
debe ser el primer valor que medie la cultura de la Administraciéon y un 13% de las
respuestas muestran que el segundo valor que debe mediar la cultura es el
compromiso, es importante resaltar que el valor de la transparencia se encuentra por
debajo del compromiso en tan solo un 1%. A partir de este resultado se puede decir que
estos valores son escogidos porque pueden estar presentando actualmente una
falencia en su vivencia dentro de la institucion, otros valores como la responsabilidad, el
respeto, el sentido de pertenencia y la honestidad fueron escogidos como valores que
median la cultura de la Administracion aunque con un porcentaje un poco menor. Al ser
esta una entidad publica los valores de servicio, compromiso y transparencia son

fundamentales para cumplir con los fines de las instituciones publicas en el pais.

5. Mencione las directrices éticas de la Administracion Municipal de Soacha que

Ud. Conoce, segun la carta de valores de la Administracion.



Tabla 7. Directrices éticas de la
Administracion Municipal conocidas por los

funcionarios.

CONCEPTO % N° DE PERSONAS
No responde 30% 27
Honestidad 4% 4
Respeto 4%
Solidaridad 1%
Responsabilidad 2% 2
No conoce 33% 30
Desarrollo de
programas de 3% 3
formacion

Valores existentes

dentro de la 17% 15
institucion
Buen servicio a la
. 3% 3
comunidad
Directrices con
1% 1

grupos de interés

Fuente: Autor
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Figura 6.Directrices éticas de |la
Administracion Municipal conocidas por los
funcionarios.

27 30

15

4 4 3 3

Fuente: Autor

Segun las respuestas dadas a esta pregunta, 30 personas que corresponden al 33% de

la totalidad de los encuestados no conocen las directrices éticas de la Administracion

Municipal y 27 personas que corresponden al 30% de los encuestados, no responde a

esta pregunta. Por lo anterior, se puede concluir que las directrices plasmadas en la

carta de valores actual son desconocidas por el personal de la institucién siendo este

aspecto muy importante para establecer formas de relacién interpersonal y lograr un

buen clima organizacional.

6. El clima organizacional es el ambiente generado por las emociones de los

miembros de un grupo. ;Cémo es el clima de la organizacion?:

a) Excelente
b) Bueno

c) Aceptable
d) Inadecuado
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Tabla 8. Valoracién del clima organizacional Figura?. Valoracién del clima
de la Administracién Municipal dada por los organizacional de la  Administracion
funcionarios. Municipal dada por los funcionarios.
CALIFICACION N° DE PERSONAS
Excelente 6
Bueno 27 | E Eﬁgﬁlg e
Aceptable 35 :ﬁ%%%gg;%o
Inadecuado 19 ENR
No Responde 3
Total 90
Fuente: Autor Fuente: Autor

Se observa que 27 personas que corresponden al 30% de los encuestados, han
sefalado que el clima de la organizacién es bueno, 35 personas que corresponden a un
39% de la totalidad de los encuestados sefialaron que el clima de la organizacion es
aceptable y 19 personas que corresponden al 21% de los encuestados han sefalado
que el clima de la organizacion es inadecuado. A pesar del desconocimiento de las
directrices de la carta de valores se vive un clima organizacional que permite unas

buenas relaciones.

Tabla 9. Porqué el clima de la organizacién es como el reportado.

CONCEPTO % N° DE PERSONAS
No responde 22% 20
Dificil Manejo de Relaciones personales y Laborales 1% 1
Individualismo 8% 7
se puede trabajar medianamente 23% 21
El ambiente laboral es pesado 4% 4
No hay ideales comunes 7% 6
Descargan responsabilidades propias a los demas 2% 2
No hay parcialidad 2% 2
Falta respeto 7% 6
Existe compafierismo 4% 4
Hay compromiso 4% 4
Hay mucho por mejorar en la institucion 2% 2
Falta tolerancia y trabajo en equipo 2% 2
Falta union, servicio y capacitacion 1% 1
Es el peor ambiente laboral 4% 4
Se vela por intereses propios mas no comunes 4% 4




Se vela por intereses propios mas no..

Es el peor ambiente laboral

Falta union, servicio y capacitacion
Falta tolerancia y trabajo en equipo
Hay mucho p6r mejorar en la institucion
Hay compromiso

Existe compafierismo

Falta respeto

No hay parcialidad

Descargan responsabilidades propias..

No hay ideales comunes

El ambiente laboral es pesado
se puede trabajar medianamente
Individualismo

Dificil Manejo de Relaciones..

No responde

Fuente: Autor

1%
2%
2%

2%
2%

1%

Figura 8. ¢ Por qué el clima de la organizacion es como el reportado?

4%
4%

4%
4%
7%

7%
4%

8%

23%

22%
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Las razones que dan cuenta que el clima de la organizacion se encuentra entre
aceptable y bueno son: Se puede trabajar medianamente, Existe individualismo en la
institucion, Falta respeto, No hay ideales comunes, Existe comparfierismo, Existe
compromiso, Es el peor ambiente laboral, Se vela por intereses propios mas no

comunes, Hay mucho por mejorar, entre otros.

Estas razonas presentadas por los funcionarios encuestados muestran ciertos
problemas que se viven en la institucion en lo referente al clima organizacional. Algunas
personas afirman que existe compafierismo y compromiso pero son contradictorias con
las respuestas de aquellos que afirman que es el peor ambiente laboral, no hay ideales
comunes y que existe individualismo en la institucion. Cabe destacar que 20 personas

que representan el 22% prefieren no responder a esta pregunta.

7. ¢Cudles son las caracteristicas de los equipos de trabajo en la Administracion

Municipal?
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Tabla 10. Caracteristicas de los equipos de Figura 9. Caracteristicas de los equipos de
trabajo de la Administracion Municipal. trabajo de la Administracion Municipal.
CONCEPTO % N° DE
PERSONAS 13%

No responde 11% 10 11% 9% 10% 9%

Cada uno por su lado 3% 3 8% 7% 7%
trabajo en equipo 2% 2 3% 3%6% 3% 4%
No hay sentido de 8% 7 2% LZ% 1% [ E_%
pertenencia . I— I— I— I— - 1
Colab.oracién 9% 8 -é g _%% ;§ ”g.’_g :-‘.é é E _é ;5 :; _é {é% é
No existen grupos 3% %Sgggagﬁgggﬁgzﬁﬁé
Segln las 6% 5 g%é%%gm mggg m§
necesidades e z '§ T § O X § © 2
intereses © 5 2 2 & .
Envidia 10% 9

Egoismo 13% 12 Fuente: Autor

Responsabilidad 9% 8

Compromiso 7% 6

Honestidad 2% 2

Servicio 3% &

Unién 1% 1

Respeto 7% 6

El chisme 4% 4

Existen muchos 1% 1

conflictos internos

Total 100% 90

Fuente: Autor

Los encuestados sefialaron que las caracteristicas mas relevantes que se dan en los
equipos de trabajo en la administracion son: el egoismo, con 12 personas que
representan el 13%, 9 personas que corresponden al 10% de sefalaron la envidia y 10
personas que corresponden a un 11% de los encuestados no responden a la pregunta.
En este punto se evidencia que los grupos de trabajo son afectados por ciertos
comportamientos como la envidia y el egoismo que afectan notablemente el alcance de

metas, objetivos y resultados de la actual administracion.

8. ¢Qué valores se requieren sean vividos en la Administracidon Municipal para

mejorar el clima de la institucion?



Tabla 11. Valores se requieren sean vividos en la Administracion Municipal para mejorar el

clima de la Institucion.

CONCEPTO % N° DE PERSONAS

Respeto 19% 17

Imparcialidad 11% 10

Honestidad 8% 7

Tolerancia 4% 4

Compromiso 7% 6

Trabajo en equipo 1% 1

Eficiencia 1% 1

Resaltar creencias Soachunas 1% 1

Total 100% 90

Fuente: Autor

Figura 10. Valores se requieren sean vividos en la Administracion Municipal para mejorar el
clima de la institucion.

Servicio

Intereses Comunes

Responsabilidad

Solidaridad
Sentido de..

Colaboracion

Transparencia

Reconocimiento a..

No responde

Fuente: Autor
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El respeto es el valor que se necesita para mejorar el clima en la institucion, afirmacién
que dieron 17 personas y que representan el 19% de los encuestados. Mientras que
15 personas que representan el 17%, sefialaron que la transparencia es el segundo
valor necesario para mejorar el clima organizacional y finalmente 10 personas que
representan un 11%, sefalaron que la imparcialidad es importante en este grupo de
valores. Ademas, se resaltan valores como compromiso, responsabilidad, honestidad

sentido de pertenencia para implementar.

9. ¢Considera Ud. Importante el trabajo en equipo? si no
Tabla 12. ¢(Se considera importante el Figura 11. ¢ Considera Ud. importante el
trabajo en equipo? trabajo en equipo?

Sl NO NO RESPONDE

N° Personas 82 4 4 )_71 4.4% g

. |
Porcentaje 91.1% 4.1% 4.1% 91.1%4 S 4.4%  ano
Tot | \/ HNO RESPONDE
otal
90
Encuestados
Fuente: Autor Fuente: Autor

De los encuestados 82 personas es decir, el 91.1% afirman que el trabajo en equipo
es importante. Solamente el 4% afirmaron que no era importante, esto denota que la
mayoria de funcionarios estan de acuerdo con el trabajo en equipo, siendo una

consideracion buena para el clima organizacional.



Tabla 13. ¢ Por qué considera importante o no el trabajo en equipo?

CONCEPTO % N° DE PERSONAS

Se desarrollan mejor los trabajos % 6

Ayuda al cumplimiento de los objetivos 22% 20

Apoya el cumplimiento de metas 28% 25

Da fortaleza al desarrollo de las actividades 1% 1

Dinamiza la gestion 2% 2

Fortalece la institucion 4% 4

Hay sinergia en la institucién 1% 1

Fuente: Autor

Figura 12. ¢Por qué es importante el trabajo en equipo?

hav sineraia en lainstitucién

Genera mavor eficiencia

Fotalece la institucion

Anova latoma de desiciones

dinamizala aestion

Se alcanzan meiores resultados

Da fortaleza al desarrollo de las actividades
Se aeneran mas ideas

Anova el cumplimiento de metas

Conlleva al buen funcionamiento

Avuda al cumnplimiento de los obietivos

Meiora la calidad del servicio

Se desarrollan meior los trabaios

No resnonde

Fuente: Autor
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Se observa que hay claridad con respecto al trabajo en equipo y sus beneficios dentro
de una institucion. Los funcionarios afirman que el trabajo en equipo es importante por
cuanto apoya el cumplimiento de metas, ayuda al cumplimiento de objetivos, se
alcanzan mejores resultados y los trabajos se desarrollan mejor. Esto permite ver que
los funcionarios desde su imaginario podrian aceptar, acoger y desarrollar acciones de

mejora que propendan a un mejor trabajo en equipo.

10. ¢Contribuyen los lideres a un buen desarrollo organizacional? si no
Tabla 14. ¢ Contribuyen los lideres al buen Figura 13. ¢ Contribuyen los lideres al buen
desarrollo organizacional? desarrollo organizacional?
S NO  NO RESPONDE
N° Personas 62 22 6 S|
Porcentaje 69%  24% 7%
Total =NO

90 69% 4
Encuestados NO
RESPONDE
Fuente: Autor

Fuente: Autor

Se observa que 62 personas que corresponden a un 69% de los encuestados, han
seflalado que los lideres Sl contribuyen a un buen desarrollo organizacional y 22
personas que corresponden al 24% de los encuestados, sefialaron que los lideres No
contribuyen a un buen desarrollo organizacional. Desde la parte conceptual ellos saben
cudl es la funcién del lider pero desde la practica se observa que realmente no es

aplicado este conocimiento.

11. ¢ Los miembros del equipo son escuchados, respetados, reconocidos y

evaluados de manera permanente por sus lideres? si___ no



Tabla 15. ¢Los miembros del equipo son
escuchados, respetados, reconocidos vy

evaluados de manera permanente por sus
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Figura 14. ¢Los miembros del equipo son
escuchados, respetados, reconocidos vy

evaluados de manera permanente por sus

lideres? lideres?
Sl NO NO RESPONDE .
uN° Personas  Porcentaje
N° Personas 38 50 2
Porcentaje 42%  56% 2% 56%
Total
90
Encuestados

Fuente: Autor

50,
£70 7

SI NO NO RESPONDE

Fuente: Autor

Se evidencia que 38 personas que corresponde al 42% de los encuestados han
seflalado que los miembros del equipo S| son escuchados, reconocidos y evaluados
permanentemente por sus lideres y 50 personas que corresponden al 56% de los
encuestados sefalaron que No. En este punto evidenciamos que los encuestados en la
pregunta anterior dieron respuesta mas como conocimiento de conceptos sobre lo que
es y debe hacer un lider institucional pero en este punto se evidencia realmente lo que
sucede en la institucion con los funcionarios y sus lideres. Al no ser escuchados,
respetados, reconocidos y evaluados los miembros de los equipos se desata una total
desmotivacion, deshumanizacion en el trabajo realizado, desinterés por la institucion lo
cual influye directamente en la imagen de la institucion y en el logro de objetivos de la

misma.

12.¢,Qué herramientas de la comunicacion interna se utilizan en la Administracion
Municipal? Teniendo en cuenta que dentro de estas se encuentran (reuniones
aleatorias, revista interna, jornadas de puertas abiertas, tablén de anuncios,

reuniones con la direccion, buzon de sugerencias, otras).
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Tabla 16. Herramientas de la comunicacién utilizadas en la Administracién Municipal.

CONCEPTO % N° DE PERSONAS

No Responde 20% 18
Llamadas 1%
Internet 6%
Teléfono 2%
Correo Institucional 28% 25
El Chisme 6% 5
Reuniones improvisadas 1%
Comentario de pasillo 2% 2
Reuniones con la direccion 17% 15
Ninguna 3% 3
Buzo6n de sugerencias 2% 2
No Conoce 4% 4
Todas pero no son aprovechadas 1% 1
Tablas de anuncios 1% 1
Reuniones esporadicas 2% 2
Reuniones aleatorias 3% 3

Total 100% 90

Fuente: Autor

Figura 15. Herramientas de la comunicacion utilizadas en la Administracion.

Reuniones aleatorias == 3%
Reuniones exporadicas = 2%
Tablas de anuncios B 1%
Todass pero no son..= 1%
No Conoce p==== 4%
Buzon de sugerencias ==t 2%
Ninguna === 3%
Reuniones con la direccion
Comentario de pasillo
Reuniones improvisadas
El Chisme
Correo Institucional
Teléfono
Internet
Llamadas
No Responde

28%

Fuente: Autor

De los encuestados 25 personas, corresponden a un 28% sefalaron que el correo
institucional es una de las herramientas de comunicacion interna utilizadas en la
institucion, 15 personas o sea el 17% de los encuestados sefialaron que la segunda

herramienta de la comunicacién interna utilizada por la administracion son las reuniones
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con la direccion, y 18 personas que corresponden al 20% de los encuestados no
respondieron a la pregunta. Evidentemente se observa que puede ser efectiva una
comunicacion por medio de reuniones con la direccién y el correo institucional aunque
se mencionan otros medios: reuniones esporadicas, el chisme, tablas de anuncios entre

otras.
13.A continuacién encuentra criterios para ser equipos de trabajo exitosos, segun

su criterio califique de 1 a 10 la vivencia de cada aspecto en la Administracion

Municipal, siendo (1) la calificacion mas baja y (10) la calificacion maxima.

Tabla 17. Promedios de puntuacién de los criterios para ser equipos de trabajo exitosos.

No
CRITERIOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Promedio
Responde
Definiciéon de Metas comunes 0 0 4 6 29 6 4 11 7 15 8 6,7
Liderazgo 2 2 1 4 1 17 7 16 7 14 9 6,9
Intervencion e interaccion de los
. i 0 6 8 10 20 9 10 14 0 4 9 56
miembros del equipo ’
Preservacion de la autoestima
o 3 6 3 8 19 6 13 6 9 10 7 6.3
individual ’
Comunicaciones Abiertas 5 4 7 8 27 5 11 7 4 3 9 53
Poder dentro del grupo para tomar
o 1 5 7 9 22 14 11 4 6 2 9 55
decisiones ’
Atencioén tanto al proceso como al
_ 2 4 6 7 15 8 12 11 10 6 9 6.2
contenido )
Confianza mutua 6 12 7 5 16 4 6 10 9 6 9 5.4
Respeto por las diferencias 4 5 7 12 17 9 6 7 9 5 9 5,6
Resolucién constructiva de
2 0 5 16 12 9 7 7 9 14 9 6,4

conflictos

Fuente: Autor

Para el analisis se tuvo en cuenta la siguiente escala de valoracién: Malo entre 1- 3,

Regular entre 4-7 y Buena entre 8-10:

Es importante anotar que los criterios valorados por los funcionarios de la
Administracion municipal de Soacha, obtuvieron una calificaciébn segun la vivencia de

los mismos en el manejo del trabajo en equipo.
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El criterio Metas Comunes obtuvo una calificacion regular puesto que el 50% de las
respuestas lo calificaron entre 4-7, es decir, que se vivencia en el trabajo de algunas

dependencias.

El liderazgo para el 43,3 % de las respuestas lo ubican como regular (de 4-7). Sin
embargo, el 41,1% de las respuestas lo calificaron como bueno(de 8 a 10), lo que

significa que algunos equipos de trabajo vivencian este criterio.

El criterio Intervencién e interaccion de los miembros del equipo, obtuvo una
puntuacion regular con un 54,4 % de las respuestas ubicadas entre calificacién que van
desde 4 a 7.

Preservacion de la autoestima individual obtuvo una calificacion de regular puesto que
el 51,1% de las respuestas lo ubicaron entre 4 - 7. Es decir que algunos funcionarios no

estan a gusto con la interaccion de su equipo de trabajo.

Las Comunicaciones abiertas, fue calificado como regular con un 56,6%, un 17, 8% de
calificacion mala y el promedio mas bajo de los criterios que es de 5.3. Esto indica que
la comunicacion entre los funcionarios de la institucion presenta falencias y se deben

buscar nuevas estrategias de comunicacion.

El poder dentro del grupo para tomar decisiones, obtuvo una calificacién de regular con
un 62,2% de las respuestas, lo que indica que es necesario fortalecer procesos de

planeacidn, socializar planes de accion, y reuniones para la toma de decisiones.

La atencion tanto al proceso como al contenido, fue calificado como regular con un
46,6% y un 30% de calificacion buena, lo cual indica que este criterio presenta una
vivencia positiva en la Administracion Municipal, pero, es necesario mejorar las fallas

gue se pueden estar presentando en su aplicacion.
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El criterio confianza mutua en el trabajo en equipo obtuvo un 34,4% de calificacion
regular, un 27,7% de calificacion mala y el segundo promedio méas bajo de los criterios
que es de 5,4. Con lo anterior se puede deducir que las relaciones entre los lideres de

la Institucion y sus grupos de trabajo presentan falencias.

El respeto por las diferencias fue calificado como regular puesto que el 48,8% de las
respuestas lo calificaron entre 4-7. Es decir, que este criterio presenta una vivencia
aceptable en los equipos de trabajo de la Administracion Municipal. Aunque, es

necesario mejorar la aplicacion del mismo.

La resolucién constructiva de conflictos con un 48,8% de calificacion regular y un 33,3%
de calificacion buena, presenta en general una buena aplicacién en los equipos de

trabajo de la Administracion.

13.1.2 Andlisis de las falencias en la aplicacion de criterios para ser equipos de

trabajo exitosos. Este trabajo se realizo a través de los grupos focales.

Resultados del trabajo con grupos focales. Los grupos focales se conformaron con
el fin de generar un escenario de reflexion, identificar falencias actuales y generar ideas
para la construccion de un nuevo codigo de ética para la Administracién municipal de
Soacha. Este trabajo se desarroll6 mediante el andlisis de la situacion actual de los
criterios para ser equipos de trabajo exitosos en la Administracion Municipal. Dichos

criterios base fueron tomados de la cartilla Clima organizacional Emdupar S.A E.S.P.
(p. 19).

Para los grupos focales se contd con la participacion de 20 funcionarios de la Secretaria
de Desarrollo y Participacion Comunitaria y 20 funcionarios del Instituto Municipal para

la Recreacioén y el Deporte; estos funcionarios fueron seleccionados aleatoriamente.
Con cada grupo focal se realizaron las siguientes actividades:

1. Presentacion de las facilitadoras de la actividad Dra. Maria Consuelo Sanchez

Asesora de despacho, Ana Carolina Orozco Correa autora del presente trabajo.
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2. Introduccién donde se explicaron las actividades y el proceso en la construccion
del Cdodigo de ética para la Alcaldia Municipal de Soacha mediante la
metodologia Investigacion accion participativa.

3. Presentacion de los resultados de la encuesta, haciendo énfasis en la pregunta
namero 13 donde se calificaron los criterios para hacer equipos de trabajo
exitosos, segun la vivencia en la Institucion.

4. Se desarrollé una discusion sobre la definicibn de cada criterio y la importancia
de los mismos dentro de la Institucion.

5. Se analizé cada criterio, y cada persona dio su opinién sobre la aplicacion de
estos en los equipos de trabajo, es decir, la situacion actual de los mismos.

6. Se socializaron las conclusiones dadas en cada grupo focal. Dichas conclusiones
fueron tomadas por Ana carolina Orozco mientras los participantes interactdan

en desarrollo de la actividad.

Primer grupo. A continuacion se presentan los alcances obtenidos con el primer grupo

focal que pertenece a la Secretaria de Desarrollo y Participacién comunitaria.

Figura 16. Grupo focal N° 1 Secretaria de Desarrollo y Participacién Comunitaria

Fuente: Autor
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Tabla 18. Resultados obtenidos con el grupo focal N° 1 de la Secretaria de Desarrollo y

Participacion Comunitaria.

CRITERIOS BASE

SITUACION ACTUAL

que 2+2=5) y un espiritu de

DEFINICION DE METAS v/ Se tiene mucha demanda, un municipio muy grande y
COMUNES. Los integrantes de respuestas insuficientes a las necesidades.
los equipos necesitan contar v Presupuesto pequefio.
con una razon para v/ Estancamiento de procesos, no hay directrices, falla la
permanecer y trabajar unidos. gestion
Las metas de un equipo dan v' Las metas pueden estar claras, pero las formas de hacer las
sentido a su existencia. cosas no son claras.
Aunque estas pueden v' Si hay metas comunes
modificarse con el tiempo, ¥v" No hay conocimiento comun de las actividades realizadas.
cada miembro debe v"  Hay trabajo de articulacion entre programas no ha habido
comprender con  claridad construccion colectiva.
cuales son estas metas en
cualquier momento.
LIDERAZGO. En los equipos v' Liderazgo positivo.
lideres y miembros pueden v Nos estamos poniendo por encima de las personas que
actuar como lideres cuando estaban para liderar, personas que no estdn capacitadas
sea necesario. Ya sea que un para liderar.
equipo tenga un lider formal o v' Se debe tener claro la diferenciacién entre lider y jefe.
comparta liderazgo, se v' El tema de liderazgo es cuestién de actitud y dar ejemplo,
necesita que esté formado por tener conocimiento.
individuos dispuestos a correr v' Hay condiciones carisma y empefio, se siente que hace
el riesgo de convertirse en falta vision coman.
lideres. v' Para liderar es necesario tener claro para dénde vamos

v" Se reconoce el liderazgo del equipo pero no se siente que

el equipo que se contratdé responde al apoyo a la gestion.

INTERVENCION E v A pesar de que no somos todos amigos estamos
INTERACCION DE LOS articulando procesos.
MIEMBROS DEL EQUIPO. v' Hay relacionamiento respetuoso.
Para lograr el efecto sinérgico v' Hay buena comunicacién y respeto.
(consiste en concentrar los v/ Hay interaccion pero no articulacion.
esfuerzos de un grupo para v' Se reconoce en el equipo facilidad para comunicarse con

comunidades.




74

equipo, todos sus integrantes v' Los Coordinadores con su equipo tienen poca interaccion.
deben contribuir activamente. v Hay comentarios que dafian los procesos, proyectos o
programas que se quieren desarrollar.

v/ Autorizacién de supervisiones que generan cierto celo en
los equipos.

PRESERVACION DE LA I v' Delegacion de supervisiones, se necesita madurez, se
AUTOESTIMA INDIVIDUAL. puede generar cierto celo.

El bienestar del equipo no v/ Con el paso del tiempo se va adquiriendo madurez y
debe imperar hasta el punto en manejo

gue sus miembros pierdan su v Se han dado momentos en los que estas situaciones se
autoestima. EsS  necesario llevan a un limite que llevan a la agresion, se afecta la
escuchar, evaluar y reconocer autoestima, en algunos momentos se siente uno
las contribuciones de cada subvalorado.

uno. v' Es importante sentirse valorado.

v' Las incomodidades se expresan y no pasa nada.

v" Sentir que uno hace el trabajo bien y que hay compromiso,

propiciar el que se sienta feliz con lo que hace.
Se tiene la camiseta puesta pero es importante que se haga
caer en cuenta de las fallas que se hacen, no es bueno las
comparaciones, se bajan los animos por falta de escucha y
comprension.

v' Hay sentido de pertenencia y ganas de hacer las cosas
pero hay una preocupacion y no es atender por atender sino
es garantizar un verdadero bienestar.

v' Es importante amar lo que uno hace y sentirse identificado y
con buena actitud.

v" No reconocemos las habilidades de cada uno.

v' Se hacen sefialamientos que hacen dafio.

COMUNICACIONES v' En un ambiente de trabajo se entiende la jerarquia pero a la
ABIERTAS. Los miembros del gente le da miedo expresarse por perder el puesto de
equipo necesitan que puedan trabajo.

expresarse libremente y que v No hay comprensioén, hablamos y no nos entendemos,
los canales de comunicacion hablamos diferentes idiomas.

estén abiertos para todos v/ La jerarquia no se respeta se pasa por encima de los
especialmente con respecto al coordinadores.

lider. v"Importante llegar a acuerdos y cumplirlos.
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v'La comunicaciéon es horizontal y a veces se pasa por
encima de los otros.

v' Respeto para tener una comunicacion asertiva, respeto por
los niveles de mando.

v Si hay limites y cortes en la comunicacion, la comunicacién
no fluye en aras del objetivo comun, entonces se genera
frustracién y va en detrimento al trabajo que se realiza 'y a
las motivaciones.

v' Hay que reconocer y saber escuchar.

v' Auxiliares y técnicos se sienten maltratados.

v" No se utilizan los canales apropiados.

v" Se debe exigir pero de manera asertiva.

v" No se respetan lineamientos técnicos o no se llega

PODER DENTRO DEL acuerdos para tomar decisiones.

GRUPO PARA TOMAR v' El equipo se esfuerza para tomar decisiones claras pero la
DECISIONES. El trabajo del toma de decisiones no se da desde argumentos técnicos.
equipo debe concentrarse v' Las decisiones se dan en el marco del plan de desarrollo y
alrededor de las cosas que hay coherencia.

puede influenciar. Si se v Se toman decisiones inadecuadas por falta de
asignan al equipo tareas que comunicacion.

no se aprueban en su v Falta fuerza en la decision.

implementacion, el resultado v' Hay que tener claridad de qué tipo de decisién se toma y
es improductivo y frustrante. como.

v' Se deben consultar las decisiones.

v Verificar funciones y personas en los cargos, perfiles no
idéneos para trabajo en las areas, disponibilidad de mayor
calidad en la prestacion del servicio.

ATENCION  TANTO AL v Enfocados en la calidad.

PROCESO COMO AL v' Se atiende por atender, no hay preocupacion por la calidad.
CONTENIDO. Para que las v/ Se estan diseflando cosas de calidad, hay problemas de
personas funcionen bien como presupuesto.

equipo, es necesario prestarle v Interés por el municipio con calidad y compromiso, ponerle
atencion tanto al proceso visiébn mas que mision al ejercicio.

usado para realizar el trabajo v"Imaginarios en la evaluacién y seguimiento no es cantidad
como al contenido del mismo o en lo que se debe hacer fuerza.

de la tarea del equipo. v" Hay que transformar vidas.
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v" No hay visita del alcalde en los procesos.

v/ Carencia de espacios de articulacion de procesos.

v" Nos debemos untar de pueblo.
CONFIANZA  MUTUA. La | v Lainterferencia por el respaldo del padrino.
confianza depende de la forma v' La confianza se rompe cuando se incumplen acuerdo o hay
gue tomen las relaciones entre malos entendidos.
el lider y el grupo. Cuando v’ Hay cierto grado de confianza se delegan
sucede algo que destruye la responsabilidades, hay algunas fallas a nivel administrativo.
confianza es muy dificil v/ La confianza se rompe por momentos lo que genera que los
volverla a construir. procesos se trunquen.

v' La falta de comunicacién afecta el respeto lo que hace que

la confianza se afecte.

RESPETO POR LAS [ v" Si hay respeto por la diferencia y una tolerancia pero no se
DIFERENCIAS. Los construye desde la diferencia.
integrantes del equipo v" Son bienvenidas las diferencias pero se debe justificar muy
necesitan percibir que pueden bien lo que se debe hacer ante la realidad.
disentir y ser diferentes que los v' Se exige respeto pero no se da.
demas sin ser castigados. El v" El acuerdo no existe porque el otro no se toma en serio.
lider da la pauta, pero todos v" Respetar significa que nos respetemos a nosotros mismos
los miembros deben y a los demas en su proceso.
responsabilizarse de reconocer v" No contribuimos al respeto por lo de los demas.
y respetar las diferencias entre v' Se deben educar los lideres, respeto por los programas y
ellos. funcionarios.
RESOLUCION v' Hay cosas que se han dejado pasar, situaciones que no se
CONSTRUCTIVA DE resuelven de manera adecuada.
CONFLICTOS. Es légico que v' Se debe empezar por el respeto y buena comunicacion.
se presenten conflictos. v' Todavia hay conflictos que no se han resuelto.
Cuando sucede, debe v' Hay que aprender a escuchar, resolver, que la solucion sea
encararse con actitudes de fondo, que no queden cosas en el aire.
saludables. Los conflictos sin v' Hay chismes en los que se cree y que afectan.
resolver conducen a v' Hay que coger las cosas de raiz.
desempenios mediocres, v' Hay cosas que vienen de antes no hay heridas cerradas.
resentimientos y falta de v" Rompemos los limites entre lo personal y lo técnico.
motivacion. v “correo de brujas”.

Fuente: Trabajo grupo focal No. 1
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Como se puede apreciar en el cuadro anterior, la definicion de metas comunes se ve
afectada por fallas en la gestion administrativa, por cuanto existen metas claras pero en
el desarrollo de los procesos no hay organizaciéon ni claridad para su ejecucion.
Igualmente, las dependencias no comparten las estrategias ni los resultados de los
procesos realizados. Se han disefiado procesos para algunas actividades sin la
participacion colectiva.

A pesar de gue el liderazgo es visto por los funcionarios como una cuestion de actitud,
de ejemplo y conocimiento por parte de aquellos que estan encargados de liderar, y a
pesar de que existe carisma en los equipos de trabajo, se presentan situaciones que no
permiten que el liderazgo se esté aplicando de una manera positiva en la
Administraciébn Municipal. Los funcionarios sefialan que los lideres o coordinadores de
programas no estan capacitados para ejercer el cargo lo cual hace que su liderazgo se
vea apocado. Mientras que otros funcionarios subalternos estan mejor preparados
académicamente y presentan mayores competencias. Hace falta una visibn comun en

los equipos para poder brindar un apoyo efectivo en la gestion.

En la intervencion e interaccion de los miembros del equipo existe un relacionamiento
respetuoso y buena comunicacion e interaccion. Sin embargo, se presentan fallas como
la no articulacion entre areas, poca interaccion con los coordinadores de los equipos de

trabajo y se presentan comentarios negativos que afectan los procesos a desarrollar.

La preservacion de la autoestima individual, presenta dificultades como: situaciones de
agresion en las cuales se ve afectada la autoestima de las personas, la delegacion de
supervisiones propicia cierto celo entre funcionarios, cuando las inconformidades son
expresadas no se tiene ninguna respuesta a las mismas. Por lo anterior, los
funcionarios expresaron seguir recomendaciones como: amar lo que hacen y sentirse
felices por ello, no se debe comparar a las personas cuando se comenten errores pues
estas comparaciones afectan el animo de los funcionarios al recibir sefialamientos que
hacen dafo, se debe garantizar un verdadero bienestar cuando se estén ejecutando las
funciones encomendadas, y finalmente los funcionarios deben ser escuchados y

comprendidos.
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En las comunicaciones abiertas se sefiala que deben ser asertivas, respetar el
conducto regular. Ilgualmente, la comunicacién no fluye en aras de un objetivo comun y
por ello, se genera frustracion la cual va en detrimento de la motivacion y del trabajo.
Existe inconformidad por la falta de acuerdos y comunicacién para la toma de
decisiones lo que conlleva a cometer errores en la gestion, se tiene que promover el
reconocimiento del otro y saber escuchar, los mas afectados por estos problemas de

comunicacién son los auxiliares y técnicos quienes se sienten maltratados.

La atencion tanto al proceso como al contenido, es necesario enfocar los procesos a la
calidad, se debe generar un interés por el Municipio con compromiso laboral y social, y
ponerle vision al ejercicio de todas las funciones a desarrollar. Igualmente, no existe
preocupacion por la calidad, no hay acompafiamiento del alcalde en los procesos, ni
espacios para la articulacion de los procesos entre dependencias y hace falta

presupuesto para llevar a cabo procesos de calidad.

La confianza mutua en los equipos de trabajo se ve afectada por la interferencia de
“‘padrinos” de algunos funcionarios, las formas inadecuadas de comunicacién y el
incumplimiento de tareas. Cuando la confianza se rompe, hace que los procesos se
dividan y pierdan su rumbo. Lo Unico que se puede resaltar positivamente en este

criterio es que se delegan responsabilidades.

El respeto por las diferencias no se cumple, pues, no existen acuerdos porgue el otro
no es tomado enserio y no se contribuye al respeto por lo que es del otro. Se plantea la
necesidad de educar a los lideres de la Institucién en lo que concierne al respeto por los

programas y los funcionarios.

La resolucion constructiva de conflictos se ve opacada por chismes que afectan el
ambiente laboral, desestabilizan las relaciones y generan ruptura de los limites entre lo
personal y lo técnico. Es por esta razon que se debe fomentar el respeto entre

funcionarios y mejorar la comunicacion.

Teniendo las conclusiones de este grupo focal se observan falencias en la mayoria de
los criterios analizados, por tanto, es importante buscar soluciones adecuadas. (Ver

acta 6).
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Segundo grupo. A continuacién se presentan las conclusiones obtenidas con el

segundo grupo focal conformado por funcionarios del

Recreacion y el Deporte.

Figura 17. Grupo focal N° 2 IMRD

Fuente: Grupo Focal N° 2

Tabla 19. Resultados obtenidos con el grupo focal N° 2.

Instituto Municipal para

la

CRITERIOS BASE

SITUACION ACTUAL

DEFINICION DE METAS
COMUNES. Los integrantes de los
equipos necesitan contar con una
razén para permanecer y trabajar
unidos. Las metas de un equipo dan
sentido a su existencia. Aunque
estas pueden modificarse con el
tiempo, cada miembro debe
comprender con claridad cuéles son

estas metas en cualquier momento.

Todos tenemos la meta clara pero es importante hacer
parte de la planeacién — gestion integral.

No existen metas claras frente a la misién y vision
institucional se requiere socializar y sensibilizar.

Sabemos para donde vamos de manera individual

Frustracion no acceso a espacios.
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LIDERAZGO. En los equipos

lideres y miembros pueden actuar v' Falta motivacién, integraciéon reconocimiento, evaluacién
como lideres cuando sea necesario. seguimiento e identidad.

Ya sea que un equipo tenga un lider v' Buen liderazgo, hay personas capaces para dar
formal o comparta liderazgo, se respuesta.

necesita que esté formado por

individuos dispuestos a correr el

riesgo de convertirse en lideres.

INTERACCION. Para lograr el v' Falta interactuar entre areas misional y administrativa.
efecto  sinérgico (consiste en v" No hay suficiente compromiso y sentido de pertenencia.
concentrar los esfuerzos de un v" No conocemos funciones y alcances de otros.

grupo para que 2+2=5) y un espiritu

de equipo, todos sus integrantes

deben contribuir activamente.

COMUNICACIONES  ABIERTAS. v' Existen los medios pero los vulneramos.

Los miembros del equipo necesitan v" No comunicacion entre las areas, falta de espacios de
gue puedan expresarse libremente y concertacion.

gue los canales de comunicacion v" No hay comunicacién, hay por parte de algunos temor a
estén abiertos para todos hablar por represarias.

especialmente con respecto al lider.

TOMA DE DECISIONES. El trabajo

del equipo debe concentrarse v' Falta de reuniones, de planeacién y evaluacion.
alrededor de las cosas que puede v/ Se toman decisiones y se alcanzan metas, sin
influenciar. Si se asignan al equipo desconocer obstaculos.

tareas que no se aprueban en su v' Existen grupos de trabajo pero falta reunirse a tomar
implementacion, el resultado es decisiones.

improductivo y frustrante.

ATENCION TANTO A PROCESO

COMO CONTENIDOS. Para que las

personas funcionen bien como v'  Falta de planeacién

equipo, es nhecesario prestarle v' Falta seguimiento.

atencién tanto al proceso usado para v"  Desactualizados los procesos

realizar el trabajo como al contenido

del mismo o de la tarea del equipo.
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CONFIANZA MUTUA. La confianza

depende de la forma que tomen las v" Hay confianza en lo que se hace y en los compafieros.
relaciones entre el lider y el grupo. v" Creemos en las acciones de los demas pero esto es
Cuando sucede algo que destruye la cambiante por los comportamientos.

confianza es muy dificil volverla a

construir

RESOLUCION CONSTRUCTIVA
DE CONFLICTOS. Es logico que se

presenten conflictos. Cuando

sucede, debe encararse con v" No se da espacio para expresar, concluir, planificar.
actitudes saludables. Nuevamente, v' “personitas toxicas” es decir, personas conflictivas.
el lider tiene un papel muy v" No existe proceso para dar soluciones a problemas.

importante en la forma de expresion
de los conflictos y en lograr los
acuerdos que los resuelvan. Los
conflictos sin resolver conducen a
desempefios mediocres,

resentimientos y falta de motivacion.

Fuente: Trabajo grupo focal No. 2

La definicibn de metas comunes en los equipos de trabajo de la Administracion
Municipal se ve afectada por frustraciones de algunos funcionarios debido a que no se
tiene acceso a espacios participativos, cada funcionario sabe para donde va de manera
individual y no se conoce la vision ni la mision institucional. Por lo tanto plantean la
necesidad de socializar las metas, participar en su planeacion y llevar a cabo un

proceso de gestion integral.

El liderazgo presenta dificultades debido a que existen personas capaces de liderar
pero falta motivacién, reconocimiento, identidad, evaluaciéon y seguimiento, afectando

su imagen.

La intervencion e interaccion de los miembros del equipo es un criterio que se afecta
por falta de interaccion misional entre dependencias y la inexistencia de canales de

comunicacion eficaces entre areas.
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Las comunicaciones abiertas no estan siendo aplicadas pues no existe suficiente
compromiso, sentido de pertenencia, concertacion entre areas, y ademas los
funcionarios sienten temor de hablar por miedo a represalias. Ademas, los medios para

una buena comunicacion existen pero son vulnerados.

El poder dentro del grupo para tomar decisiones fue analizado positivamente para
algunos por cuanto, se toman buenas decisiones y se alcanzan metas sin desconocer
obstaculos que se puedan presentar. Pero otros lo califican como negativo pues no
tienen un esquema de reuniones para la toma de decisiones, falta planeacion,

seguimiento y evaluacion.

La atencién tanto al proceso como al contenido presenta fallas debido a la falta

planeacién, seguimiento y desactualizacion en los procesos.

La confianza mutua en un equipo de trabajo depende de las relaciones de los lideres y
sus miembros. Existe confianza por el cumplimiento de las funciones, por las buenas

relaciones entre compafieros, aunque algunos comportamientos sean cambiantes.

La resolucién constructiva de conflictos se ve afectada por la inexistencia de espacios
para expresarse, concluir y planificar. Igualmente, la presencia de “personitas toxicas”
como lo expresan algunos funcionarios, es decir, personas conflictivas y la ausencia de

procesos para la resolucion de problemas internos.

Los grupos focales fueron espacios de reflexion y participacion para identificar
dificultades en la interaccion de los equipos de trabajo. Ademas, se permitié plantear

alternativas de solucion conjuntas.(Ver acta 7)

4.2 Resultados Fase Il: Trabajo de campo

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en el desarrollo de los talleres con

los diferentes grupos convocados.

4.2.1 Talleres: Se disefaron 2 talleres, para ser aplicados en 3 sesiones

participativas— IAP, y para su desarrollo se utilizaron:
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v' Guia N° 1 “sensibilizacién y apropiacion conceptual” referente para el desarrollo
de los talleres.( ver anexo 2)

v Taller N° 01 principios y valores éticos. ( ver anexo 3)

\

Taller N° 02 directrices éticas, ( ver anexo 4)
v Fichas de cartulina: blancas y azules, marcadores y cinta de enmascarar, para

socializar resultados de talleres.

A continuacion se presenta en forma esquematica las sesiones y los talleres

desarrollados.

Tabla 20. Aplicacion de talleres en cada una de las sesiones.

Sesiones Primera Sesion Segunda Sesion Tercera Sesion
Talleres Participativa Participativa Participativa
o o =
Taller N° 1 Principios
.. APLICADO X APLICADO
y Valores Eticos.
= = = e e =
Taller N°2 Directrices
.. X APLICADO APLICADO
Eticas.

Fuente: autor

En el desarrollo de los talleres se logré la interaccion de los miembros participantes
donde expresaron inconformidades, plantearon alternativas de solucién y lo mas
importante desarrollaron los elementos que sirvieron de base para la propuesta del
nuevo cédigo de ética de la Administracién: principios, valores, Directrices, concepto de

ética, valor y cédigo de ética.



» Evidencias Primera Sesidn participativa

Figura 18. Primera sesion participativa
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Fuente: Desarrollo primera sesion

» Evidencias Segunda Sesidn participativa:

Figura 19. Segunda sesion participativa.

Fuente: Desarrollo segunda sesion
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Figura 20.Desarrollo segunda sesion participativa.

Fuente: Desarrollo segunda sesion

» Evidencias Tercera Sesion participativa:

Figura 21. Sesion participativa N° 3

Fuente: Desarrollo tercera sesion.
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Figura 22. Desarrollo sesion participativa N°3.

Fuente: Autor

Figura 23. Desarrollo Sesion participativa N° 3.

Fuente: Autor
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Tabla 21. Resultados del taller No. 1 Principios y valores éticos.

87

PREGUNTAS

RESPUESTAS DADAS PRIMERA SESION
PARTICIPATIVA

RESPUESTAS DADAS TERCERA SESION
PARTICIPATIVA

¢, Qué es un

principio ético?

Son todas aquellas normas éticas que rigen la
conducta de los individuos

Son las normas que rigen la conducta del ser
humano para llevar una buena interaccién.

Son las normas y creencias internas de una
institucién para las relaciones con otros y de las
cuales se rige el sistema de valores.

Son las normas y creencias que rigen nuestro actuar
en los distintos ambitos en los que desempefiamos

el diario vivir.

» Es un lineamiento personal que dirige nuestra
conducta, respecto a uno mismo o a la
comunidad, dependiendo del entorno donde se
encuentre.

» Son normas y conductas inculcadas desde el
ndcleo familiar para ser aplicadas en una
sociedad y asi identificar lo bueno y lo malo.

» Creencias bésicas sobre la forma correcta como
debemos relacionarnos con nosotros y con el
mundo.

» Sentido de pertenencia con la institucién, actitud
y compromiso frente al trabajo

» Aspectos construidos de manera colectiva que
permiten ejecutar acciones y relaciones con las

otras personas dentro de un grupo especifico.

¢, Qué es un valor

ético?

Son las formas de ser o de actuar de las personas
Son cualidades positivas que identifican a un ser
humano dentro de un grupo de personas, que lo
hacen sobrevivir dentro de una sociedad.

Cualidades y principios innatos del ser humano que
contribuyen a la sana convivencia.

Son las cualidades que se resaltan en una persona,

al interior de un colectivo.

» Es una accién que forma el lineamiento del
principio ético, que facilita la convivencia

» Son atributos y cualidades que las personas
poseen y ayudan a una buena convivencia en la
sociedad.

» Son atributos y cualidades de las personas en
su forma de ser y de actuar.

» Respeto por la diferencia de criterios personales
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Es el que construye la persona como individuo
y mediante el cual desarrolla su vida en todos
los entornos de su vida, trabajo, estudio familia
etc.

criterio que asume el hombre en su actuar
aptitudes o cualidades que poseen los seres
humanos que los caracterizan como personas
especiales y que pueden formar con la vida.
desde el vientre materno respeto a la vida como

ser humano, como fue educado en casa.

¢Qué es la ética?

Conjunto de principios, valores y normas que guian
el comportamiento de las personas en su interaccion
social.

Conjunto de principios y valores que identifican al
individuo que hace que sean reconocidos dentro de
un grupo social.

Conjunto de valores y normas que guian la conducta
de las personas

Es la regulacion que se da en cada ser humano
regido por sus principios, valores y costumbres al

interactuar con los demas.

Es la ciencia que estudia el comportamiento
humano segun el contexto donde se desarrolle.
Poner en préactica los valores adquiridos y
conductas con respecto al rol que desarrollamos
en la sociedad.

Es la adecuacion del comportamiento a normas
preestablecidas de aceptacion social.

Son acciones humanas que nos permiten actuar
de una forma correcta.

Estudio de la moral, la virtud, el deber y el buen
vivir comportamiento de la moral

Viene del ethos y costumbre del ser, entendido
como el actuar del hombre conforme sus
valores y cultura.

Comportamiento que definen a los seres

humanos y que les pueden dar una clasificacion
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como personas morales o no.

Cddigo moral que juzga el comportamiento del
ser humano el cual le permite estar en
sociedad.

Integridad, tolerancia, comportamiento bueno o
malo, costumbre del ser.

Deber ser y actuar adecuado frente a diversas
situaciones, la ética evidencia los valores que
poseemos desde nuestros hogares.

Conjunto de normas de comportamientos que
rigen a un individuo o institucion.

Estudia los actos humanos en cuanto a si son
buenos o malos, desde el punto de vista del
derecho natural.

Actuar transparente de cada persona.

¢Qué es el cédigo

de ética?

Es el instrumento que nos permite conocer los
lineamientos morales y normas que deben tener en
cuenta los servidores publicos en sus labores.

Es la normatividad concreta que debe seguir en una
entidad frente al funcionamiento interno para la
prestacion del servicio.

Documento guia que reglamenta la normatividad
ética dentro de una institucion.

Directrices de valores y principios que rigen a una

institucion.

Vinculado a la moral y establece lo que es
bueno, malo, permitido o deseado respecto a
una accién humana

Es una directriz o conjunto de normas que guian
el comportamiento

Es una combinacién de normas que regulan el
comportamiento de las personas dentro de una
organizacién

Es una guia estipulada en el cual nos educan
para hacer las cosas bien

Es un conjunto de parametros que sugieren la
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buena convivencia.

¢ Cuales son los

principios éticos

gue Ud. Considera
pertinentes para
mediar las
relaciones internas
en la
Administracion

Municipal?

YV V V V V VYV V V V V VYV V VY V V V V V V

vV VY

Respeto

La comunicacion clara y directa

La responsabilidad

Sentido de pertenencia

Humanizacién de la atencién y del servicio
Tolerancia

Compromiso

Honestidad

Transparencia

Equidad

Lealtad

Igualdad

Justicia

Autonomia

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Generar lineamientos claros y unificados
Prestacion de un buen servicio
Beneficencia-prevalencia del interés general sobre el
particular

La primacia del interés general sobre el particular
La prestacion de un buen servicio

La responsabilidad social que conlleva el buen
actuar.

El respeto en cuanto a los bienes y recursos publicos

YV V YV V

Desarrollo integral del recurso humano
Fomentar la democracia participativa

Anteponer el bien comun sobre el individual
Reconocer al otro como un sujeto de derechos
en relaciones basadas con un trato amable y
cordial.

Reconocer las fortalezas del talento humano asi
como sus debilidades.

Fomentar el cuidado al bien publico bajo la
honestidad y transparencia.

Respeto con el trato a los demas

Participar activamente y actualizarse sobre la
normatividad vigente

Velar por la transparencia en los actos
realizados en el municipio.

Velar por la adecuada utilizacién de los recursos
del municipio

Brindar informacion correcta y adecuada a los
usuarios.

Socializar y articular con las otras areas para
dar soluciones integrales del municipio.
Puntualidad, realizar con cumplimiento vy
responsabilidad las actividades encomendadas.
Integridad

Confidencialidad
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» La proteccion de los derechos y garantias

constitucionales de todas las personas.

vV V.V V V V V V V

Servicio

Honestidad

Respeto

Tolerancia

Compromiso

Responsabilidad

Participacion

Establecer estrategia de comunicacién asertivas
La relacién con los comparfieros, superiores
debe ser de respeto y tolerancia.

Las tareas que emergen de las obligaciones
contractuales deberan ser desarrolladas con
honestidad, criterios de calidad y cumplimiento.
Promover acciones de articulacion intercepto
rial para dar respuestas objetivas a la

comunidad.

Fuente: Desarrollo de la primera y tercera sesion.

Para la pregunta: “Mencione en el siguiente recuadro los valores que Ud. Considera que deben hacer parte del cédigo de

ética de la Administracion  Municipal de  Soacha’. Se

obtuvieron los siguientes  resultados.




Tabla 22. Resultados Valores construidos en la primera y tercera sesién.

VALORES CONSTRUIDOS EN LA PRIMERA SESION PARTICIPATIVA

VALOR DEFINICION VIVENCIA
v" Reconocimiento del otro. v" Respeto al dar una orden.
v/ Buen trato a las personas. v" Respeto por el otro.
RES2ED v' Es una cualidad gue evidencia el reconocimiento v" Escuchar y tener en cuenta al otro.
del valor y los derechos de los individuos.
v' Forma de actuar ante los demas v" Forma de actuar con transparencia en el
v/ Actuar con transparencia en el quehacer diario. desarrollo de las funciones.
Honestidad . .
v" Actuar con rectitud y transparencia en el
desarrollo de las funciones.
v' Tener y sentir una total libertad y tranquilidad de v' Poder trabajar en grupo.
expresion y de relacién con el otro. v/ Capacidad para trabajar en grupo.
Confianza v" Respaldo que se debe dar a una persona y al v' Capacidad para creer en la opinion del otro.
equipo de trabajo v" Manejo oportuna de la informacion.
v' La capacidad que adquiere el ser humano después v Aplicar correctamente el conocimiento o
de un proceso de aprendizaje en un area valorarlo de quien lo tiene para aplicarlo.
Conocimiento especifica. v" Procesos de formacién para mejorar la
capacidad de trabajo y de desempefio.
v' Desempefiar con entusiasmo las funciones y
Sentido de pertenencia v" Apropiacion de lo que es la entidad proteger lo nuestro, lo que representa la
entidad.
Equidad v Asignar las actividades de acuerdo a la
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Dar a cada quien lo justo.

capacidad de cada persona.
Dar el reconocimiento a quien lo merece.

No tomar decisiones sin tener razones justas.

Responsabilidad

Hacer cumplidamente las tareas a realizar.

Es un valor que adquieren los seres humanos para

asumir las consecuencias de los actos.

Cumplimiento de las obligaciones
contractuales.

Estar en iguales condiciones en todo sentido.

Los auxiliares, directores, coordinadores y

Igualdad profesionales deben recibir un mismo trato sin
importar su condicion.
=i
La relacion que se tiene con el otro Arca ayuda mutua.
Amistad

desinteresadamente

Cumplimiento

Ejecutar acciones establecidas en el tiempo

Realizar las actividades asignadas.

asignado
=i
Amor Entrega real Entregar todo sin esperar retribucion alguna.
Engranaje, unién entre el respeto y la tolerancia Armonia en cada dependencia.
gue permite la generacién de un ambiente laboral Orden vy respeto por los elementos de trabajo
favorable. de todos.
Paz

Respeto por la opinion de los otros.

Cuando se ejerce correctamente el liderazgo.

Comparfierismo

Disposicién de ayuda al otro y reconocimiento por

las capacidades del otro.

Dar induccion adecuada a los comparieros
nuevos y apoyo constante.

Cuando se da reconocimiento a quien
justamente lo merece.

Cuando hay solidaridad y ayuda en momentos
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de dificultad o crisis.

v' Compartir la experiencia y saberes adquiridos.
e s
Capacidad de generar nuevas ideas y de innovar. v" Asumen y aceptan los cambios.
v'  Capacidad para resolver problemas y ver en
Cresivie ellos oportunidades.
Capacidad de respuesta oportuna.
I Disposicién para asumir como propios los objetivos | v" Identidad y amor por lo que se hace.
Compromiso estratégicos.
Tener sentido de pertenencia por la institucion.
| Actuar de acuerdo a la verdad. | v' Decir lo que es (ser veraz).
v' Entregar informacion cierta.
v' Ser agiles en la presentacién de la informacion.
UGENEIZE TR v" Manejo de la informacién confiable.
v" Manejo adecuado de los bienes que le son

entregados para desempefar sus labores.

VALORES CONSTRUIDOS EN LA TERCERA SESION PARTICIPATIVA

Reconocimiento mutuo, valorarse a si mismo y a v Escuchar y orientar a las personas que
Respeto los demas. solicitan un servicio sin importar su condicion.
Reconocer las diferencias de los otros v" Dignificar a las personas
Respeto por la palabra, la experiencia y la opinion v' Tolerancia al trabajar con otros, diferencia de
del otro, es actuar de manera asertiva ante la opinion.
Tolerancia : . .
diferencia. v" Responder de la mejor manera.
v' Expresar el inconformiso de la manera mas
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adecuada.

Entender y aceptar la existencia de un
conductor regular que debe ser respetado.
las

Autorregular expresiones y

comportamientos

grupo.

de cada persona y del

Liderazgo

Es la capacidad de orientar a un equipo de trabajo
de la manera adecuada para alcanzar metas

comunes

SN NN NN

Saber direccionar, saber respetar.

Interaccion entre los miembros del equipo.
capacidad para tomar decisiones.

Disposicién para asumir tareas conjuntas.
Capacidad para aunar esfuerzos.

Capacidad para convertir los problemas en

oportunidades.

Comunicacién asertiva

Utilizar un lenguaje claro y sencillo a la hora de dar

lineamientos, planteando determinaciones
adecuadas en el momento, en el lugar y a las

personas adecuadas.

<\

\

Una misma directriz para todo y todos.

Uso de herramientas adecuadas para
comunicarse.

Informacién clara y concreta.

Informacidn de facil acceso.

Informacién con la persona y el momento

adecuado.

Humildad

No creerse mas que los demas.

Aceptar y reconocer lo que cada uno es y lo que
puede llegar a ser.

AN

Entender, comprender a la otra persona.
Respeto por las jerarquias.

Capacidad de escucha y de aceptar consejos y

sugerencias.

Solidaridad

] v

Estar en disposicion para apoyar a los demas.

Estar en las buenas y en las malas con Iosl
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Capacidad del ser humano para sentir empatia por

otra persona.

compairieros.

Colaboraciéon

Ayuda mutua en beneficio de la administracion

para el cabal cumplimiento de los fines esenciales.

Participacion de ONG en el municipio.

Honestidad

Es una cualidad humana con lo que la persona se
determina a elegir actuar siempre con base en la
verdad.

Ser decente razonable justo y honrado.

Actuar con transparencia, verdad, y justicia.

Respetar lo que es del municipio.

Compromiso

Es una obligacién contraida, asumir como propios

los objetivos generales de la administracion.

Compromiso con el cumplimiento de los planes

administrativos.

Imparcialidad

Criterio de justicia sin influencias de sesgos,

prejuicios por razones inapropiadas.

No tomar decisiones sin razones justificadas.

Responsabilidad

Valor que permite reflexionar sobre sus propias
acciones.

Cada uno responde por sus acciones y por las
consecuencias.

Ser consecuente con las acciones.

Participacién

Intervencion de todos en un suceso o actividad.

Participar de manera activa en todas las

actividades programadas.

servicio

Actitud de ayuda y colaboracion en la realizacién
de cada una de las funciones a desempefiar como

servidores publicos.

Satisfacer las necesidades y expectativas del
publico con una actitud amable, respetuosa y

eficaz.

Excelencia

Valor agregado que demanda calidad, esfuerzo,

emprefio y coraje para lograr resultados exitosos.

Debe estar presente para el cumplimiento de

metas.

—
Fuente: Desarrollo de la primera y tercera sesion.
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Como el objetivo de la aplicacion del taller No. 1, era definir los principios y valores
éticos para la construccion del Codigo de ética, por consiguiente, se logro el analisis y
la definicion de conceptos basicos como: Principio ético, valor ético, ética, Codigo de
ética. También, se identificaron los principios y valores que sugieren los funcionarios

deben hacer parte del nuevo Codigo ético de la Institucion.

En el desarrollo de dicho taller, tanto en la primera como en la tercera sesion se
enfatizO sobre la necesidad de humanizar cada valor expresado. Los funcionarios
deben interiorizar, adoptar y vivenciar los valores de la institucion para que de esta

manera se construya un buen clima organizacional.

A partir de algunos ejemplos dados por participantes se logré reflexionar sobre cada

valor construido y la importancia de estos en el ejercicio de la funcion publica.

Al finalizar el desarrollo del taller en la primera y tercera sesion, los funcionarios se
mostraron satisfechos con la actividad y agradecieron por generar espacios de

reflexion. (Ver acta 10y 12)



Tabla 23. Resultados del taller No. 2 Directrices éticas.
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PREGUNTAS

RESPUESTAS DADAS SEGUNDA SESION
PARTICIPATIVA

RESPUESTAS DADAS TERCERA SESION
PARTICIPATIVA

¢;Qué es una

directriz?

Conjunto de instrucciones o0 normas generales para
la ejecucion y cumplimiento de un objetivo en
general de una entidad.

Son los parametros establecidos por la entidad
publica para el servicio de los funcionarios.

Linea de orden para su cumplimiento

Conjunto de orientaciones para relacionarse entre

una entidad y la poblacién

Es el lineamiento a direccionamiento que ve
encaminado con un fin especifico

Son orientaciones acerca de cémo se debe
relacionar la entidad con un sistema o grupo de
interés especifico.

Orientacién practica de aplicar los valores

Formas de relacién entre la entidad y los grupos
de interés

Parametros definidos en la entidad para guiar y
garantizar beneficios a todos aquellos que

interacttan con la entidad publica.

¢Qué es una

directriz ética?

Conjunto de instrucciones, procedimientos vy
acciones tendientes a dar cumplimiento a los
valores establecidos en el manual de ética

Es la orientacién dada por la entidad basada en la
carta de valores

Seguir unas pautas de comportamiento

Conjunto de orientaciones practicas que busca un
equilibrio entre los valores y el comportamiento de

la poblacion y la entidad.

Lineamiento que va relacionado con un principio y
un valor
Son orientaciones acerca de cémo se debe
relacionar la entidad con un sistema o grupo de
interés.
Orientacién hacia un grupo o entidad para aplicar
valores
Acciones que desarrollamos de acuerdo a

nuestros principios y valores




99

A la pregunta: “Definamos participativamente (maximo 5, minimo 2) directrices éticas que deben hacer parte del Codigo

de ética de la Administracion Municipal”, los funcionarios participantes respondieron:

Tabla 24. Directrices éticas construidas en la segunda y tercera sesion.

DIRECTRICES ETICAS CONSTRUIDAS EN LA SEGUNDA SESION PATICIPATIVA

I DIRECTRIZ ETICA
|

DEFINICION

VIVENCIA

Sentido de pertenencia

Es la disposicion del funcionario publico para ejecutar

todos los procesos, procedimientos y acciones

tendientes a cumplir con la misibn de la alcaldia
ofreciendo un servicio de calidad eficaz, participativa y

transparente.

Falta de de

especifico por parte de funcionarios salientes

sensibilizacion conocimiento

traslados o de contrato a funcionarios nuevos en

un cargo.

Respeto

Aceptacion de la individualidad de cada persona, sin
impactar con ello las relaciones interpersonales, el
cumplimiento de sus deberes y funciones se deben

desarrollar bajo un criterio de respeto absoluto.

La incompatibilidad de caracteres que permiten
que una persona mezcle sus sentimientos frente

al cumplimiento de objetivos en equipo.

Reconocimiento

Conjunto de acciones de la entidad hacia el servidor

publico, tendientes a retribuir el cumplimiento e

innovacion en la forma de hacer, incentivando su

El cambio positivo que se evidencia en los
funcionarios de carrera que obtuvieron por

méritos la oportunidad de ocupar cargos de

desempefio. mayor rango mejorando su calidad.
El respeto e igualdad a las personas. Salvaguardarla v Oficina
Trato digno alas personas | autoestima de funcionarios, para que asi se genere v" Casa
identidad y motivacién en la persecucién de metas. v Comunidad
e
L Buen manejo de informacién. Los canales de v' Comunidad
Comunicacion L . o
comunicacion no deben ser un motivo de v Oficina
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distanciamiento entre directivos, lideres y auxiliares,

estos deben garantizar unién y confianza.

Ambiental

Preocupacién de la organizacion por la proteccion del
medio ambiente y no afectarlo en el desarrollo de sus
actividades.

Incorporar

principios ambientales

proceso del valor de la compaiiia

dentro el

Atencién al usuario

Interés en la calidad del servicio y la satisfaccion del

cliente

En la mejora del servicio y satisfaccion de los

usuarios.

Calidad

Desarrollo de las actividades con altos estandares de

calidad contemplando la eficiencia, la eficacia y

efectividad.

Control y procesos de mejora continua.

Manual de contratacion

Implementar un manual de contrataciébn que defina

criterios para una contratacién objetiva.

Proveedores y Contratistas.

Mitigacion de la

contaminacion visual

Buen uso de los espacios, materiales informativos,

publicitarios y decorativos.

Medio ambiente.

Ambiente laboral

Uso de energia y agua.

Uso racional de energia y agua en la Administracion.

Medio ambiente.

Estrategias de crecimiento

organizacional

Buscar el crecimiento tanto organizacional como de los
actores que intervienen en ellas; es necesario crecer

juntos.

N BEN BENERN

Relaciones con otras entidades.

Definicion e identificacion

de necesidades.

Definicibn objetiva de las necesidades para poder

desarrollar un buen proceso de contratacion.

v

Contratistas

Unidad

Se construye a partir de una vision compartida o una

causa para el bien coman.

Que los miembros de un equipo acuerden cudl es

su objetivo en comun.

Generar el buen trato entre

la comunidad interna

Ofrecer atencion personalizada y respetuosa.

v
v

Atencion al publico

Intercomunicacion.
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Trabajo en equipo

Unién de voluntades para el logro de objetivos en un

ambiente de confianza y comunicacién.

Cumplir metas, en donde cada uno aporta

conocimientos y experiencias.

Directivos y lideres

ejemplares

Definir perfiles idoneos para la ocupacién de estos
cargos, quienes ejerzan estas funciones deben ser
servidores ejemplares que orienten, acompafien y guien

los equipos de trabajo.

v' Altos mandos ( secretarios de

dependencias, coordinadores)

DIRECTRICES ETICAS CONSTRUIDAS EN LA TERCERA SESION PATICIPATIVA

Transparencia

Dar a conocer el proceso y los resultados de la gestién

en forma clara y oportuna.

Cambio actitudinal de la ciudadania con la
publicacién de los informes de gestién y ejecucion

de recursos.

Incentivar y promover la
participacion interna de los

funcionarios.

Promover la participacion de los trabajadores en la toma

de decisiones.

v" Servidores

Informacién acertada

(comunicacién asertiva)

Realizar una rendicién de cuentas que cuente con
informacion clara y concreta, en el momento adecuado y

que sea de facil acceso para todos.

Comunidad

Servidores

ANEENEEN

Contratistas

v Proveedores

Actitud de servicio

Disposicidn que mostramos al realizar una actividad con

amor y generosidad.

Brindar una atenciéon de calidad sin esperar

recibir nada a cambio.

Constancia

Cuando se desarrolla una actividad se debe culminar.

Cumplimiento de metas

Servicio y calidad

Actitud para realizar las actividades encomendadas
basada en la calidad de cada uno de los bienes y

servicios que la Administracién Municipal brinda.

v' Atencién adecuada al usuario.

v Garantizar la calidad al usuario.

Participacién de la

Tener espacios participativos en la construccion de

Espacios de concertacion entre la entidad y la
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ciudadaniay la comunidad
en general en los procesos

de toma de decisiones.

politicas del municipio y un acompafiamiento ciudadano

a cada uno de los programas de la Alcaldia.

comunidad.

Desarrollo de procesos de

formaciéon

Se deben desarrollar procesos de formacion para los

funcionarios, los cuales permitan la el desarrollo

profesional y personal.

Estos procesos generaran mejoras en el

desempefio laboral. La capacitacion hace parte

de ese crecimiento.

Desarrollo de proveedores

Permitir la cualificacion de los bienes y servicios

prestados por los proveedores.

v Proveedores

» o Desarrollar procesos de sensibilizacion ambiental, v' Medio ambiente
Formacion y sensibilizacion i ) » . )
) enfatizar en el cuidado, la preservacién y proteccion del v Actores internos y externos de la
ambiental ) ] o y o
medio ambiente. Administracion Municipal.
i e
Poner en marcha la campafa de cero papel como v" Medio ambiente
“Cero Papel” muestra del buen uso de los recursos en los procesos
administrativos.
Es la base de todas las relaciones dentro y fuera de la v' Servidores, Contratistas, proveedores,
Confianza Administracion. Comunidad, Otras entidades.

Responsabilidad

Nos permite orientar y valorar la consecuencia de los

actos.

Entrega con calidad de las tareas asignadas.

Fuente: Desarrollo de la segunda y tercera sesion.
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En la aplicacidon del taller No. 2 Directrices éticas se logro la construccion de conceptos
como: directriz y directriz ética. Ademas, se construyeron las directrices éticas que se
sugieren hagan parte del nuevo Cédigo de ética de la Administracion Municipal de
Soacha.

Estas directrices plantean formas de interaccion entre la Administracion Municipal y los

siguientes grupos de interés:

Comunidad

Servidores publicos
Directivos

Contratistas y proveedores

Medio ambiente

AN N N N N

Otras entidades.

Los resultados presentados en este taller son un insumo fundamental para la propuesta

del nuevo codigo de ética planteado en este trabajo. (Ver acta 11y 12).

4.3 Resultados Fase lll: Redaccion de la propuesta.

Segun los resultados de las actividades realizadas para el diagndstico y trabajo de
campo se hace la redaccién de la propuesta final.

Cabe destacar que la introduccion, mision, y visidn presentadas en la propuesta no son

resultado del proceso participativo, pues, estas ya estan estipuladas en la entidad.

Considerando:

» Que el Articulo 209 de la Constitucion Politica, establece “La funcidn
administrativa esta al servicio de los intereses generales y se desarrolla con
fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia,

celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la descentralizacion, la
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delegacion y la desconcentracion de funciones”, y ademas “La administracion
publica, en todos sus Ordenes, tendra un control interno que se ejercera en los

términos que sefiale la ley”.

> Que la Ley 136 de 1994 en su Articulo 93, establece que el Alcalde para la
debida ejecucién de los acuerdos y para las funciones que le son propias,
dictara decretos, resoluciones y las 6rdenes necesarias.

» Que el Decreto 1599 de 2005 por medio del cual se adopt6 el Modelo Estandar
de Control Interno (MECI) para el estado Colombino, expresa el principio de
autorregulacion que “Es la capacidad institucional para aplicar de manera
participativa al interior de las entidades, los métodos y procedimientos que
permitan el desarrollo e implementacion del Sistema de Control Interno bajo un

entorno de integridad, eficiencia y transparencia en la actuacion publica”.

» Que el elemento “Acuerdos, compromisos o protocolos éticos” el cual define el
estandar de conducta de la entidad publica y las declaraciones explicitas que en
relacion con las conductas de los servidores publicos, son acordados en forma
participativa para la consecucion de los propositos de la entidad, contenido en el
subsistema de Control Estratégico, componente Ambiente de control del Decreto

anteriormente mencionado.

El Alcalde Municipal de Soacha dictara una resolucién para la adopcion de la presente
propuesta del cédigo de ética en la Alcaldia Municipal de Soacha, el cual contendra los

siguientes postulados:
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PROPUESTA CODIGO DE ETICA ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA

DE LA PRESENTACION, MISION Y VISION DE LA ADMINISTRACION MUNICIPAL

Articulo 1. Introduccion La Administracion Municipal de Soacha en miras de alcanzar
un bienestar para todos y todas ve necesario que las organizaciones, agremiaciones e
instituciones publicas lleguen a consensos en torno a una apuesta comun, una agenda
de gobierno colectiva que apunte al Buen Gobierno del municipio, sin corrupcién, con
una fuerte democracia participativa, enmarcando todas las acciones municipales en la
legalidad, la justicia y la honestidad, nuestro fin es ejercer una administracién con miras
a la recuperacion de la confianza ciudadana y el valor de lo publico, con actuaciones
transparentes y de cara a la gente, donde todos construyamos una Soacha segura,

organizada, educada, productiva, saludable y prospera.

Articulo 2. Misién de la Administracion Buen Gobierno de nuestro municipio, sin
corrupcién, con una fuerte democracia participativa, enmarcando todas las acciones
municipales en la legalidad, la justicia y la honestidad, puesto que estos seran los
principios que nos conduzcan hacia el desarrollo integral para todas y todos los habitantes de
nuestro municipio, un desarrollo generado en condiciones de igualdad de oportunidades,
teniendo siempre como objetivo final el bien comun, la recuperacion de confianza, el valor de lo
publico y el progreso social, basado en un compromiso social que implica garantia de derechos

y cumplimiento de responsabilidades.

Articulo 3.Vision de la Administracion En el 2025 Soacha serd una ciudad atractiva
para vivir, visitar y disfrutar, lider en el centro del pais dadas sus condiciones
educativas y de bienestar; con gente multicultural emprendedora y comprometida con
el progreso municipal, territorio gobernable, organizado, competitivo, sostenible y

seguro.
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DE LA DEFINICION, OBJETIVOS, ALCANCE, PRINICIPIOS Y VALORES ETICOS
DEL CODIGO DE ETICA

Articulo 4. Definicién Cdédigo de ética El cddigo de ética de la Administracion
Municipal de Soacha es el documento de referencia que presenta los principios,
valores y directrices que median las relaciones, la cultura y el clima de la
Administracion Municipal, para que bajo criterios éticos se generen practicas y
acciones eficientes, éticas y transparentes en la gestion de la Administracién del

Municipio de Soacha.

Articulo 5. Objetivo del Cédigo de Etica. Desarrollar una cultura ética de la
Administracion Municipal que le permita a los servidores publicos aproximarse a la
sociedad y comprender sus necesidades, mediante el reconocimiento de actuaciones
con énfasis en la transparencia e integridad de las decisiones, actuaciones, relaciones
y comportamientos éticos de cada uno de los miembros del equipo directivo y demas
servidores para asegurar un manejo responsable y transparente de los recursos del

municipio.

Articulo 6. Alcance: Este cddigo de Etica se aplicara a todas las actuaciones y
relaciones de los diferentes grupos de interés que convergen en el dia a dia de la
Administracion Municipal: directivos, funcionarios, contratistas, proveedores y otros

externos que toman parte en el cumplimiento de los objetivos de la entidad.

Articulo 7. Principios Eticos: Son normas y lineamientos que rigen el sistema de
valores para ser instaurado y respetado por los servidores publicos de la
Administracion Municipal. El nivel directivo dinamizaré la promocién y vivencia de estos
principios, cada uno de ellos refleja el valor y traduce los comportamientos requeridos.
Los funcionarios de la Administracion Municipal de Soacha se comprometen a guiar el
ejercicio de sus funciones bajo los siguientes principios:

= La prestacion de buen servicio, atender al ciudadano de la mejor manera,

priorizando necesidades.
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= En el desempeiio de la funcién publica, prevalecera en todo momento el interés
general sobre el particular.

= Fomentar la democracia participativa.

= Reconocer al otro como un sujeto de derechos en relaciones basadas en un
trato amable y cordial.

= Fomentar el cuidado y utilizacién de los bienes y recursos publicos bajo criterios
de honestidad y transparencia.

= Adoptar conductas de responsabilidad social.

= Velar por la transparencia en los actos desarrollados por la entidad.

= Proteger los derechos y garantias constitucionales de todas las personas.

= Dar cumplimiento a todas las funciones encomendadas bajo criterios de
honestidad y calidad.

= Asegurar el desarrollo integral del talento humano de la Administracion
Municipal.

= Integrar procesos entre dependencias para brindar soluciones integrales al
municipio.

= En el manejo de la informacién, adoptar herramientas de comunicacion
eficientes para que los servidores ejecuten funciones de una forma favorable.

* Impulsar el reconocimiento segun los méritos de los servidores.

Articulo 8. Valores éticos Creencias basicas que origina comportamientos correctos
con los cuales se construyen buenas relaciones que permiten que el grupo logre los

objetivos propuestos de una manera oportuna y adecuada.

a. Servicio: Actitud de ayuda y colaboracion en la ejecucion de cada una de las
funciones a realizar como servidores publicos. Se manifiesta en el buen
desempeifio y relaciones que se establecen en el entorno laboral.

b. Transparencia: Es actuar de acuerdo a la verdad. La vivencia de este valor se
refleja en: el ser decente, justo y honrado con lo cual se genera un ambiente de

confianza en la Entidad, también implica una comunicacién abierta a la ciudadania
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respecto al desarrollo de su gestion, brindando informacién confiable y veraz en el
momento oportuno.

Respeto: Se define como elreconocimiento del otro con sus diferencias y derechos
gue implica valorarse a si mismo y a los demas. La vivencia de este valor se refleja
en escuchar y tener en cuenta la opinién del otro, escuchar y orientar a las personas
gue solicitan un servicio sin importar su condicion y finalmente atender de manera
oportuna a los ciudadanos y a la comunidad.

. Tolerancia: Es la manifestacion del respeto por la palabra, la experiencia y la
opinidn del otro, es actuar de manera asertiva ante la diferencia. La vivencia de
este valor se refleja en entender y aceptar la existencia de un conducto regular que
debe ser respetado, expresar el inconformiso de la manera mas adecuada,
Autorregular las expresiones y comportamientos de cada personay del grupo.
Liderazgo: Esla capacidad de orientar a un equipo de trabajo de la manera
adecuada para alcanzar metas comunes, la vivencia de este valor se refleja en la
disposicion de los equipos de trabajo para asumir tareas conjuntas, en la capacidad
de tomar decisiones y convertir los problemas en grandes oportunidades.

Paz: Es la manifestacion de la unién entre el respeto y la tolerancia que permite la
generacion de un ambiente laboral favorable, la vivencia de este valor se refleja en
la Armonia de cada dependencia, orden Yy respeto por los elementos de trabajo de
todos, respeto por la opinion de los otros, y el reconocimiento por la diferencia y
logros de los demas.

Comparferismo: Se define como disposicién de ayuda al otro y reconocimiento por
las capacidades de los demas, la vivencia de este valor se refleja cuando se brinda
una induccion adecuada a los compafieros nuevos y apoyo constante, Cuando se
da reconocimiento a quien justamente lo merece, Cuando hay solidaridad y ayuda
en momentos de dificultad o crisis, cuando se comparte la experiencia y los saberes
adquiridos.

Humildad: Es no creerse mas que los demas y aceptar y reconocer lo que cada
uno es y lo que puede llegar a ser, la vivencia de este valor se refleja cuando existe
respeto por las jerarquias, capacidad de escucha y aceptaciébn de consejos y

sugerencias.
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Confianza: Se manifiesta al sentir una total libertad y tranquilidad de expresion y de
relacién con el otro. La vivencia de este valor se refleja en la capacidad para creer
en los demas y en el manejo y la calidad de la informacion.

Colaboracion: En la Administracidon Municipal, la colaboracion se define como la
ayuda mutua entre compafieros en beneficio de la entidad para el cabal
cumplimiento de los fines esenciales de la misma, la vivencia de este valor se refleja
en la ayuda mutua y la unién para cumplir compromisos, en la entrega oportuna de
la informacion y en el cumplimiento de labores encomendadas.

Sentido de Pertenencia: Es la apropiacion de lo que es la entidad que origina el
respeto por lo que es del municipio. La vivencia de este valor se refleja cuando se
desempeiian las funciones con entusiasmo, cuando se protege todo lo que
representa la Entidad, cuando siempre se hace lo mejor y lo mas importante,
cuando el interés general prevalece sobre el particular y por sobre todo el bienestar
y el progreso del ente territorial.

Equidad: Se refiere al dar a cada quien lo justo con imparcialidad, sin influencias ni
sesgos que generen determinaciones inadecuadas, la vivencia de este valor se
refleja en la asignacion de funciones de acuerdo a la capacidad de cada persona,
dar el reconocimiento a quien lo merece y no tomar decisiones sin tener razones
justas.

. Responsabilidad: Se refiere como un valor que adquiere los seres humanos para
asumir las consecuencias de los actos, valor que permite reflexionar sobre sus
propias acciones, la vivencia de este valor se refleja con el cumplimiento de las
obligaciones contractuales, entrega resultados y tareas laborales en el momento
establecido y Respeto por el horario laboral.

Excelencia: Es el valor agregado que demanda calidad esfuerza empeio y coraje
para lograr resultados exitosos en la gestion que se realiza, la vivencia de este valor
se da cuando se brinda calidad en lo que hacemos, cuando se busca ser los
primeros y los mejores y cuando hay reconocimiento de la Administracion ante otras

entidades.
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DE LAS DIRECTRICES

Articulo 9. Directrices con Grupos de Interés: Como grupos de interés en el

Municipio de Soacha, se identifican la comunidad, los servidores publicos de la

Administracion Municipal, directivos, contratistas y proveedores de bienes y servicios y

otras entidades.

a. Directrices con la comunidad:

v

v

Impulsa la Participacion de las comunidades en la construccion e
implementacion de politicas publicas.

Promueve la participacion ciudadana que permite un acompafamiento a
la gestion, control y vigilancia de los programas que desarrolla la Alcaldia
Municipal de Soacha.

Garantiza condiciones de calidad en los bienes y servicios que a traves
de la Administracion municipal llegan a las comunidades.

Promueve relaciones basadas en comunicacion asertiva, utilizando un
lenguaje claro y sencillo, en lo cual se hace necesaria una pertinente
rendicion de cuentas, que cuente con informacién clara y concreta, en el
momento adecuado Yy utilizando herramientas de comunicacion que sean
de facil acceso para todos.

Asegura a la comunidad calidad, eficacia, y transparencia en cada una de

las actividades desarrolladas.

b. Directrices con los Servidores publicos:

v

v

Garantiza que el logro de metas comunes sea mediado por la
preservacion de la autoestima individual.

Promueve comunicaciones abiertas en las cuales se ejercen claramente
liderazgos y poder para tomar decisiones, estas condiciones construyen

confianza mutua y aportan a la resolucion constructiva de conflictos.
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v' Promueve el trabajo en equipo generado en un ambiente de confianza y
buena comunicacion, para que de este modo se dé internamente una
union de voluntades para el logro de metas en la institucion.

v Impulsa permanente el desarrollo de procesos de formacién que
permiten la promocion y cualificacion de los servidores publicos aportando
su desarrollo profesional y personal, lo cual se manifiesta en un mejor
desempefio.

v' Construye relaciones basadas en el respeto que implican la aceptacion y
el reconocimiento de la individualidad de cada persona, el cumplimiento
de las funciones encomendadas y los deberes de cada servidor seran
desarrollados bajo absoluto respeto por el otro.

v" Promueve el reconocimiento de las buenas acciones, la innovacién y
oficios de sus empleados, lo que manifiesta el sentido de pertenencia de

estos con la Administracibn municipal y la motivacion de los mismos.

c. Directrices con directivos:

v' Garantiza la seleccion y disefio de perfiles idoneos segun las
capacidades intelectuales de quien este optando al cargo, sin permitir la
intervencién de preferencias o intereses politicos que puedan sesgar el
proceso de contratacion.

v' Impulsa a directivos y lideres hacia el acompafiamiento, la orientacién y el

didlogo con los equipos de trabajo de la Administracion Municipal.

d. Directrices con contratistas y proveedores:
v Implementa un manual de contratacion en el que se definen las
condiciones y criterios, que ajustadas a la norma permite la seleccion
objetiva y el correcto proceso de contratacion de ofertas de bienes y
servicios en el municipio.
v' Establece necesidades claras y objetos precisos para contratar bienes y
servicios, lo cual contribuye en el alcance del objeto misional de la

Administracion.
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v" Promueve el mejoramiento continuo y el “desarrollo de sus proveedores”
y contratistas lo cual permite la cualificacion de los bienes y la prestacion
de servicios que se contraten.

v' Construye relaciones basadas en la confianza y la comunicacion asertiva.

e. Directrices con el Medio Ambiente:

v Implementa procesos de formacién y sensibilizacion entre los diferentes
actores de la Administracion municipal y otros con los cuales existe un
nivel de relacionamiento, orientado al cuidado y proteccion del medio
ambiente.

v Emprende la campafia “cero papel” como practica de buen uso de
recursos en los procesos de la gestion administrativa municipal.

v" Promueve el uso racional de energia y de agua.

v" Promueve desde las diferentes dependencias el buen uso de espacios,
materiales publicitarios e informativos y de decoracion, con el objeto de

mitigar la contaminacion visual.

f. Directrices con otras Instituciones
v' Genera relaciones basadas en la confianza y la Comunicacion asertiva.
v' Permite la posibilidad de construir estrategias para el fortalecimiento no
sélo de las organizaciones sino de las personas que intervienen en ellas;
garantizando relaciones en las cuales la claridad, el respeto y respaldo

ofrezcan la posibilidad de crecer juntos.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.2 Conclusiones

» Se elabor6 la propuesta del codigo de ética para la Alcaldia Municipal de
Soacha, planteado en el objetivo general; el cual permite la identificacion y la
generacion de una cultura ética y un marco axioldgico general que guie los

comportamientos al interior de la institucion.

» La propuesta del codigo de ética desarrollada en este trabajo permite mejorar la
cultura, el clima, la comunicacién y la interaccion en toda la Administracion
Municipal. La construccion participativa que se dio en torno a la identificacion y
definicion de valores, principios y directrices, la interpretacion y manifestacion de
los mismos en la Administracion, son importantes para el proceso del

fortalecimiento de los equipos de trabajo.

» La organizacion del grupo de investigacion accion participativa (GIAP) contd con
la participacién de la Dra. Consuelo Sanchez Plazas asesora de despacho,
Sonia Vargas Tarquino coordinadora de derechos humanos y buen gobierno en
el salon de la transparencia de la Alcaldia Municipal y Ana Carolina Orozco

Correa autora del presente trabajo.

» La elaboracion del diagnéstico permitié la identificacion de falencias tanto en la
vivencia actual de valores como en la interaccion de los funcionarios al interior
de la entidad. En la Administracibn Municipal es necesario crear espacios de
concertacion, comunicacion, perseguir metas comunes, compartir lineamientos
éticos que permitan un accionar ideal, capacitar, apoyar y acompafar a los
equipos de trabajo para mejorar el logro de objetivos y el clima de la

Administracion.
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» EIl trabajo de campo realizado con los funcionarios de la Administracion
Municipal concluy6 con la construccion de conceptos, principios éticos, valores
éticos y directrices éticas que sirvieron como elementos fundamentales de la
propuesta del codigo de ética de la Administracion Municipal de Soacha

presentada en este trabajo.

> El desarrollo de esta propuesta en la construccién del cédigo de ética,
representa una practica de buen gobierno. como conclusion se puede referir
gue este tipo de ejercicios fortalece las buenas practicas de la Administracion
Municipal, pero sobre todo y a partir de las observaciones que hicieron los
participantes, se tiene la oportunidad de generar una reflexiébn colectiva que
permite analizar la importancia de cada persona para el equipo y proyectar lo
gue cada uno puede hacer en miras de su crecimiento personal y profesional

desde el ejercicio de sus funciones publicas.

5.3 Recomendaciones

Para la adopcién del cédigo de ética de la Alcaldia Municipal de Soacha se hicieron las

siguientes recomendaciones:

Socializar el diagnostico elaborado con el fin de mejorar falencias atreves de la

propuesta.

Antes de la publicacion y socializacion de la propuesta, es pertinente hacer una revisiéon

de la misma para recibir sugerencias, y validar el documento final.

La propuesta del nuevo codigo de ética de la Alcaldia municipal de Soacha debe ser
adoptada por cada una de las dependencias de la Administracion municipal, las cuales

se encargaran de la divulgacion y sensibilizacion del mismo con los funcionarios.

Se propone promover una campafia en toda la Administracién municipal, en donde mes

a mes se haga alusion a cada uno de los principios, valores y directrices éticas que
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hacen parte del nuevo cédigo de ética, esto con el fin de generar conciencia en toda la

institucion.

El nuevo cédigo de ética de la Administracion municipal de Soacha debe publicarse en
la pagina web de la entidad, ya que este es un sitio de facil acceso para el publico
interno y externo de la Entidad. Se sugiere que en el sitio web de la Alcaldia Municipal
de Soacha se abra un nuevo espacio para la ciudadania que sea utilizado como “Buzén
de Conductas Eticas”, en el cual se puedan presentar las inconformidades con la

conducta ética de los funcionarios de la Alcaldia Municipal.
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ANEXQOS
Anexo 1. Instrumento de encuesta

UNIVERSIDAD DE LA SALLE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ENCUESTA FUNCIONARIOS ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA

OBJETIVO: Identificar el conocimiento y la importancia de la carta de valores y principios éticos
de la alcaldia municipal de Soacha segun el criterio de los funcionarios pertenecientes a la
organizacion.

Margue con una ( X) larespuesta adecuada

I.CONOCIMIENTOS PREVIOS SOBRE LA CARTA DE VALORES DE LA ADMINISTRACION
MUNICIPAL DE SOACHA.

1) ¢Conoce Ud. la carta de valores de la Administracion Municipal?  Si no
2) ¢Participé Ud. en su construccion?  Si no
3) ¢ Qué entiende Ud. por cultura organizacional?

4) ¢Sefale Dos valores éticos que deben mediar la cultura de la administracién municipal?

a) Respeto f) Compromiso
b) Imparcialidad g)Transparencia
c) Servicio h) Honestidad
d) Solidaridad i) Responsabilidad

e) Sentido de pertenencia
5) Mencione las directrices éticas de la Administracién Municipal de Soacha que Ud.
Conoce, segun la carta de valores de la Administracion.

Il. CLIMA ORGANIZACIONAL

6) El clima organizacional es el ambiente generado por las emociones de los miembros de
un grupo. ¢Coémo es el clima de la entidad?:
e) Excelente
f) bueno
g) aceptable
h) inadecuado
¢Por qué?

7) ¢Cuales son las caracteristicas de los equipos de trabajo en la administracién municipal?



120

8) ¢Qué valores se requieren sean vividos en la Administracion Municipal para mejorar el

clima de la institucion?

9) ¢ Considera Ud. Importante el trabajo en equipo? si____ no

¢Por qué?

10) ¢ Contribuyen los lideres a un buen desarrollo organizacional? si no

11) ¢ Los miembros del equipo son escuchados, respetados, reconocidos y evaluados de

manera permanente por sus lideres? si no
12) ¢ Qué herramientas de la comunicacion interna se utilizan en la Administracion

Municipal? Teniendo en cuenta que dentro de estas se encuentran (reuniones aleatorias,

revista interna, jornadas de puertas abiertas, tablon de anuncios, reuniones con la

direccion, buzén de sugerencias, otras).

13) A continuacién encuentra criterios para ser equipos de trabajo exitosos, segun su

criterio califigue de 1 a 10 la vivencia de cada aspecto en la administracién municipal
(Siendo 1 la calificacion més baja y 10 la maxima calificacion).

CRITERIOS

CALIFICACION

4

5

6

7

10

Metas comunes. Las metas de un equipo dan
sentido a su existencia. Cada miembro debe
comprender con claridad cuéles son estas

metas en cualquier momento.

Liderazgo. En los equipos lideres y miembros
pueden actuar como lideres cuando sea
necesario. Cada equipo debe estar conformado
por individuos dispuestos a correr el riesgo de

convertirse en lideres.

Intervencién e interaccién de los miembros del
equipo. Para lograr el efecto sinérgico (consiste
en concentrar los esfuerzos de un grupo para
gue 2+2=5) y un espiritu de equipo, todos sus

integrantes deben contribuir activamente.

Preservacién de la autoestima individual. El
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bienestar del equipo no debe imperar hasta el
punto en que sus miembros pierdan su
autoestima. Es necesario escuchar, evaluar y
reconocer las contribuciones de cada uno.

Comunicaciones abiertas. Los miembros del
equipo necesitan expresarse libremente y que
los canales de comunicacién estén abiertos

para todos especialmente con respecto al lider.

Poder dentro del grupo para tomar decisiones.
El trabajo del equipo debe concentrarse
alrededor de las cosas que puede influenciar. Si
se asignan al equipo tareas que no se aprueban
en su implementacion, el resultado es

improductivo y frustrante.

Atencion tanto al proceso como al contenido.
Para que las personas funcionen bien como
equipo, es necesario prestarle atencién tanto al
proceso usado para realizar el trabajo como al

contenido del mismo o de la tarea del equipo.

Confianza mutua. La confianza depende de la

forma que tomen las relaciones entre el lider y el

grupo.

Respeto por las diferencias. Los integrantes del
equipo necesitan percibir que pueden disentir y
ser diferentes que los demas sin ser castigados.
El lider da la pauta, pero todos los miembros
deben responsabilizarse de reconocer vy

respetar las diferencias entre ellos.

Resolucién constructiva de conflictos. Es l6gico
gue se presenten conflictos. Cuando sucede,
debe encararse con actitudes saludables.
Nuevamente, el lider tiene un papel muy
importante en la forma de expresion de los
conflictos y en lograr los acuerdos que los
resuelvan. Los conflictos sin resolver conducen
a desempefios mediocres, resentimientos y falta

de motivacion
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Anexo 2.Guia de sensibilizacion y apropiacién conceptual.

UNIVERSIDAD DE LA SALLE
CODIGO DE ETICA ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA
SENSIBILIZACION Y APROPIACION CONCEPTUAL

OBJETIVO: Identificar los conceptos basicos que se encuentran dentro del marco legal para la
construccién del cédigo de ética en una entidad publica en Colombia.

CONCEPTOS

> CODIGO DE ETICA: Por definicién “Los codigos de ética son el documento de
referencia para gestionar la ética en dia a dia de la entidad”(Modelo de Gestién Etica
para Entidades del Estado, 2006). Esta conformado por directrices, valores y principios
éticos que todo servidor debe desarrollar en el cumplimiento y ejercicio de sus
funciones. Dentro de la ética publica se encuentran las pautas y direccionamientos
éticos que rigen y dan un margen al actuar de quienes se desempefian en una funcién
publica, estos deben prestar sus servicios en un margen de honestidad, integridad,
transparencia y orientacion hacia el bien comun.

> LOS PRINCIPIOS ETICOS: En una institucion, organizacion o comunidad; se refieren a
las normas y creencias internas sobre las formas correctas de relacionamiento con los
otros desde las cuales se rige el sistema de valores al cual la persona, grupo o
comunidad se vinculan. Estas creencias se presentan como postulados que cada
individuo o institucion asumen como normas rectoras de comportamiento. En la
administracion publica un principio es la prevalencia del interés general sobre el interés
particular, a partir del cual se derivan los valores de la transparencia y la honestidad.

» LOS VALORES: Hacen alusion, a aquellas formas de ser y de actuar de los seres
humanos, que son deseables como cualidades propias o de los demas ya que
posibilitan la construccién de una convivencia VALORES. Se entienden aquellas formas
de ser y de actuar de las personas que son altamente deseables como atributos o
cualidades nuestras de los demas, por cuanto posibilitan la construccién de una buena
convivencia. Cuando hablamos de ética en la funcién publica, necesariamente tenemos
gue referirnos y utilizar una serie de términos, con el fin de estar de acuerdo sobre el
lenguaje que se empleara en la exposicion de las ideas y propuestas, a continuacion se
tendra una aproximacion a los conceptos de funcién publica, ética, moral, valores, ética
publica, honestidad, transparencia entre otros.

> FUNCION PUBLICA: Se entiende toda actividad temporal o permanente, remunerada u
honoraria, realizada por una persona natural en nombre del estado o al servicio del
estado o de sus entidades, en cualquiera de sus niveles jerarquicos” (OEA, 1996).

> ETICA: (Del griego ethos: morada, costumbres, tradiciones), Dado a que los humanos
somos seres que estamos condicionados a convivir con otros, y ademas tenemos que
permanecer en interaccién con el entorno en general, la ética se asumira como “el
conjunto de principios, valores y normas del fuero interno que guian las conductas de
las personas en su interaccion social’.(Modelo de Gestion Etica para Entidades del
Estado, 2006, p. 21). Esta interaccion implica el vivir bien y el habitar bien.
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MORAL: (Del latin mos, moris: costumbres, habitos), este término presenta sinonimia
con el termino ética, la moral sera asumida como la practica de los principios éticos.
(Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 25).

ETICA PUBLICA: La ética publica se refiere a “la disposicion interna de quienes
desempefian funciones publicas para cumplir cabalmente con los postulados y
mandatos de la constitucion y la ley acerca de como debe ejercitarse dicha funcion, en
términos de eficiencia, integridad, transparencia y orientacion hacia el bien comun”
(Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 25).

INTEGRIDAD: Se refiere al “comportamiento recto, probo e intachable, es decir, al
cabal cumplimiento de Principios Eticos en el desempefio de la funcién publica, y en
particular al manejo honrado y pulcro de los bienes publicos”. (Modelo de Gestion Etica
para Entidades del Estado, 2006, p. 27).

TRANSPARENCIA: Se refiere al “comportamiento claro, evidente, que no deja dudas y
gue no presenta ambigledad. Es lo contrario de la opacidad, que no deja ver, que
esconde. Se sitla en el ambito de la comunicacion, del suministro de informacion, de la
rendicion de cuentas a la sociedad”. (Modelo de Gestion Etica para Entidades del
Estado,2006, p. 27).

EL PAPEL DE LA ETICA EN LA FUNCION PUBLICA: Segun el(Modelo de Gestion
Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 29), la ética cumple diferentes funciones en
el desarrollo de la funcion publica, estas funciones son:

4. Funcién de supervivencia y sequridad colectiva: La ética tiene como propésito la
supervivencia del sistema (individuo o grupo) del cual ha surgido y al cual se
aplica. Aqui la ética es la base sobre la cual se plantean acuerdos para
mantener la cohesién social y garantizar a cada miembro del colectivo la
disminucion de incertidumbre. Los principios éticos compartidos acercan y dan
identidad colectiva a individuos geograficamente dispersos y culturalmente
diferentes. La ética ofrece no solamente seguridad politica cuando orienta la
administraciéon de justicia por parte del Estado, sino también seguridad
econdmica, cuando la administracion es ejercida con honestidad y transparencia
en el manejo de los recursos publicos, orientados al bien comun.

5. Funcién de proteccién del interés publico: La ética nos dispone hacia el “habitar
bien”, nos conlleva a preocuparnos por el bienestar de los demas y por el
cuidado del entorno natural. En el caso de los servidores publicos, esta
preocupacion se refiere a la proteccion del interés colectivo, que es, el papel
primordial que debe cumplir la funcion publica. Al proteger los intereses
colectivos, automaticamente se esta trabajando por su seguridad y
supervivencia.

6. Funcién de construccion de lo publico: Se entiende que “lo publico es aquello
gue conviene a todos de la misma manera, para la dignidad de todos”(Modelo de
Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, p. 30). Es también aquello que
es visible y transparente, o que es accesible a todos, es toda oposicion a lo
secreto, privado e individual. Lo publico se construye en espacios de debate y
deliberacion, su legitimidad solo es posible en la medida que resulte de un
proceso de participacion ciudadana, para ello es necesario un grupo que guie la
sociedad, que genere cambio en la misma y que la conlleve al desarrollo. Todo
cambio social requiere de élites dirigentes como los servidores publicos, los
politicos, los intelectuales, los empresarios, los lideres sociales y comunitarios,
los lideres religiosos, entre otros.
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> EL SERVIDOR PUBLICO

v

A QUIEN REPRESENTA? Cabe destacar que existen 2 tipos de servidores
publicos: los que son elegidos, (aqui se incluyen los de libre nombramiento y
remocién que forman parte de la alta direccion) y los que son nombrados.
Aquellos que son elegidos por votacion popular reciben el cargo de gobernar a
nombre de toda la sociedad, al momento de su eleccion deja de representar a su
partido politico para representar a todo un pueblo. Su legitimidad ética consiste
en que sus actuaciones representen y defiendan un interés comun y colectivo en
el desarrollo de su programa politico.

La alta direccién que es de libre nombramiento y remocion del gobernante para
garantizarle el apoyo con su programa, su representatividad es similar a la del
mandatario. Los servidores publicos de carrera y los que son vinculados por
contrato, representan a toda la ciudadania y, por lo tanto, tienen la obligacion
moral de defender en todas sus actuaciones los intereses de toda la comunidad.
(A QUIEN DEBE RENDIR CUENTAS? Todo servidor publico con
responsabilidades de gobierno y/o direccién, debe rendir cuentas de sus
actuaciones ante los 6rganos de control que ejercen vigilancia de su gestion;
pero también, desde una postura ética y de responsabilidad politica, siempre
debe buscarse y priorizarse que esta rendicion de cuentas se expanda a toda la
sociedad.

LEGITIMIDAD ETICA DEL EJERCICIO DE AUTORIDAD Y DE PODER. El
Estado tiene la potestad, en cabeza de sus agentes, de tomar decisiones que
son de obligatorio acatamiento para los ciudadanos. En este sentido, los
servidores publicos estan investidos por una autoridad y un poder coactivo. La
legitimidad ética frente al ejercicio de estas potestades, guarda estrecha relacion
con los intereses que orienten su accionatr.

LIDERAZGO ETICO DEL SERVIDOR PUBLICO. El liderazgo se puede
entender segun el Modelo de Gestién Etica para Entidades del Estado como, “el
uso de la influencia simbdlica y/o no coercitiva para dirigir y coordinar las
actividades de los miembros de un grupo, con el propdsito de alcanzar un
objetivo comun”(Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, p.
33).

Si hablamos del servidor publico desde un punto de vista ético, este es percibido como un
referente para la sociedad, segun la forma como:

a) Ejerza su autoridad

b) Preste el servicio para el cual ha sido contratado

c) Disponga de los recursos publicos que se le han otorgado para administrarlos.
d) Definay disponga de los fines que orientan su gestion.

El ejercicio del liderazgo ético del servidor publico se enmarca hacia la creacion de valor
publico dentro del ambito en el que opera, es decir, todo aquello que produce el sector publico
y que beneficia a la sociedad.

Cabe destacar que el liderazgo implica combinar cuatro papeles:

1.
2.

El de gerente o administrador de los recursos publicos que se le han encargado.

El de promotor o emprendedor, para encontrar creativamente los mejores usos de esos
recursos, con mayor calidad y la mayor cobertura posible en la atencion de las
necesidades de la poblacion.
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El de politico, como capacidad para convocar a los diferentes actores sociales y
mantener el apoyo hacia la gestion.
Como gobernante o estadista, para velar por el bienestar de los ciudadanos.

VALOR PUBLICO: Este se expresa en “la construccion de lo publico, en la satisfaccion
de las necesidades de las comunidades y en la consolidacion de un estilo de gestion
publica eficiente y transparente que genere confianza en las instituciones publicas”
(Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado, 2006, pag. 33).

CONFIANZA: Una de las tareas mas trascendentales y urgentes que tienen las
entidades del Estado colombiano y los servidores publicos en su papel de liderazgo
social, es la construccion de confianza de la poblacion en sus instituciones. “La
confianza es la base delo social, ya que para cualquier acto de interaccién social en
donde exista acuerdo de voluntades, la credibilidad mutua es indispensable”(Modelo de
Gestion Etica para Entidades del Estado,2006, p. 35).



126

Anexo 3.Guia Taller No. 1 Principios y valores éticos.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA
UNIVERSIDAD DE LA SALLE
CONSTRUCCION CODIGO DE ETICA
TALLER N° 1
PRINCIPIOS Y VALORES ETICOS
OBJETIVO: Definir los principios y valores éticos institucionales de la Entidad, como insumo
basico del Codigo de Etica, participativamente.

» Engrupo
Teniendo en cuenta la guia conceptual y el consenso del grupo responder:

a) ¢ Qué es un principio ético?

b) ¢ Qué es un valor ético?

c) ¢Qué es la ética?

d) ¢Qué es un Caédigo de Etica?

e) ¢ Qué principios éticos consideran pertinentes para mediar las relaciones internas en la
Administracién Municipal?

NouosrwdhE

f) Completen el siguiente cuadro con los valores que consideren deben hacer parte del
cbdigo de ética de la administracién municipal de Soacha.

VALOR DEFINICION VIVENCIA

‘No deberia uno comportarse con otros de un
modo que es desagradable para uno mismo;
esta es la esencia de la moral” (Hinduismo).
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GLOSARIO AXIOLOGICO

Nota: Este glosario fue tomado del Modelo de Gestion Etica Para Las Entidades Del Estado,
otorgado por la USAID al estado Colombiano para el fortalecimiento de la ética publica en el
ejercicio de la funcion administrativa.

¢ Qué son principios? Los Principios se refieren a las normas o ideas fundamentales que
rigen el pensamiento o la conducta. En este sentido, los Principios Eticos son las creencias
basicas sobre la forma correcta como debemos relacionarnos con los otros y con el mundo,
desde las cuales se erige el sistema de valores éticos al cual la persona o el grupo se
adscriben. Dichas creencias se presentan como postulados que el individuo y/o el colectivo
asumen como las normas rectoras que orientan sus actuaciones y que no son susceptibles de
trasgresion o negociacion.

¢ Qué son los valores? Son formas de ser y de actuar de las personas que son altamente
deseables como atributos o cualidades nuestras y de los demas, por cuanto posibilitan la
construccion de una convivencia gratificante en el marco de la dignidad humana.

COLABORACION. Accién y efecto de trabajar en comdn con otra persona u otras personas.
Contribuir para el logro de un fin. Ayudar a otra u otras personas en su trabajo o en el logro de
sus fines.

COMPROMISO. Obligacion contraida, palabra dada, fe empefiada. Palabra que se da uno
mismo para hacer algo. Disposicién para asumir como propios los objetivos estratégicos de la
organizacion a la cual se pertenece.

CONFIANZA. Esperanza firme que se tiene en una persona o0 una cosa. Es el resultado del
juicio que se hace sobre una persona para asumirla como veraz, como competente, 0 como
interesada en el bienestar de uno mismo.

CUMPLIMIENTO. Accién y efecto de llevar a cabo. Hacer lo que se debe o lo que se esta
obligado en los términos previstos.

EFICACIA. Fuerza y capacidad para obrar. Capacidad de accion para hacer efectivo un
proposito.

EFICIENCIA. Virtud y facultad de lograr un efecto determinado. Capacidad de accién para
lograr un propésito con el menor uso de energia o de recursos.

EQUIDAD. Disposicién de animo que mueve a dar a cada uno lo que se merece.

HONESTIDAD. Moderacién en la persona, las acciones o las palabras. Honradez, decencia.
Actitud para actuar con honradez y decencia.

HONORABILIDAD. Cumplimiento de los deberes respecto de los demés y de uno mismo.

HONRADEZ. Rectitud de animo, integridad en el obrar.
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IMPARCIALIDAD. Falta de designio anticipado o de prevencién a favor o en contra de
personas o cosas, que permiten juzgar o proceder con rectitud.
INTEGRIDAD. Cualidad de integro. Comportamiento probo, recto, intachable.
JUSTICIA. Lo que debe hacerse segun derecho o razén. Virtud de dar a cada uno lo que le

corresponde o le pertenece.

LEALTAD. Cumplimiento de lo que dicen las leyes de la fidelidad y las del honor. Fidelidad en
el trato o en el desempefio de un cargo.

LIBERTAD. Facultad natural que tiene el ser humano de obrar de una manera o de otra y de
no obrar, por lo que es responsable de sus actos.

PARTICIPACION. Compartir. Abrir espacios para que otros hagan parte de una actividad, o
movilizarse para tomar parte en ella.

PLURALISMO. Reconocimiento y aceptacion de los distintos modos de ser y de pensar.
PROBIDAD. Integridad en el obrar.

RECTITUD. Calidad de recto o justo. Recta raz6n o conocimiento practico de lo que debemos
hacer o decir. Comportamiento con justicia, severidad y firmeza.

RESPETO. Consideracion, deferencia del otro. Reconocimiento de la legitimidad del otro para
ser distinto a uno.

RESPONSABILIDAD. Obligacion de responder por los propios actos. Capacidad para
reconocer y hacerse cargo de las consecuencias de las propias acciones.

SERVICIO. Accidn y efecto de servir. Funcién o prestacién desempefiadas por quienes estan
empleados para satisfacer necesidades del publico.

VERACIDAD. Condicién de quien dice o profesa siempre la verdad.
SOLIDARIDAD. Adhesién y apoyo a las causas o empresas de otros.

TRANSPARENCIA. Calidad del comportamiento evidente, sin duda ni ambigtedad.
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Anexo 4.Guia Taller N° 2 Directrices éticas.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA
UNIVERSIDAD DE LA SALLE
CONSTRUCCION CODIGO DE ETICA
TALLER N° 2
DIRECTRICES ETICAS

OBJETIVO: Construir las Directrices éticas del codigo de ética de la Administracion Municipal
de Soacha, frente a los diferentes grupos de interés que se relacionan con la entidad
participativamente.

> Engrupo:
Teniendo en cuenta la guia conceptual y el consenso del grupo responder:

a) ¢Qué es una directriz?

b) ¢Qué es una directriz ética?

c) Establecer y definir cinco (5) directrices éticas que consideren deben hacer parte del
cbdigo de ética de la administracién municipal.

DIRECTRIZ DEFINICION VIVENCIA

CONCEPTOS

¢ QUE ES UNA DIRECTRIZ? La formulacion de Directrices para la gestion ética busca llevar al
nivel de orientaciones practicas, la manera como la entidad da aplicacion a los valores
definidos en la Carta de Valores en su relaciéon con los diferentes grupos de interés. Ello
significa que las Directrices para la gestion ética son orientaciones acerca de cémo debe
relacionarse la entidad con un sistema o grupo de interés especifico para la puesta en practica
del respectivo valor al que hace referencia la Directriz.“Las directrices pretenden generar una
coherencia entre los valores definidos y las practicas de la organizacion”.(Modelo de Gestion
Etica para Entidades del Estado, 2006, pag. 181).

Eiemplo: Una entidad definié para el grupo de interés Ciudadania en general, las siguientes
Directrices, como aplicacién de los valores Servicio, Eficiencia, Participacion y Transparencia:
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“Directrices frente a la Ciudadania en general: Poner en marcha, en coordinacion con las
distintas autoridades, acciones tendientes a alcanzar el bienestar comun y el mejoramiento de
la calidad de vida de los ciudadanos; Buscar la méaxima calidad y eficiencia en la prestacion de
los servicios sociales que le corresponden; Incentivar y fortalecer la participacion ciudadana en
la identificacién, formulacion, ejecucién, seguimiento y evaluacion de planes, programas y
proyectos; Promover y exigir a los servidores de la entidad la atencién eficiente y amable a la
Comunidad; Divulgar mecanismos que permitan a la Comunidad exigir a los Servidores
Publicos de la entidad, la maxima calidad y eficiencia en la prestacion de los servicios y de los
valores institucionales; Informar periddicamente a la ciudadania los resultados de la gestiéon en
cuanto al avance en el cumplimiento del Plan de Desarrollo.”
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Anexo 5.Certificacion de la Directora de Recursos Humanos de la Administracion Municipal de

Soacha.

Direccién de ~ Secretaria
Recursos Humanos General

Gobierno Municipal

NIt 800 094 758.7

DRH-011

Soacha, 9 de enero de 2014

LA DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS ©

HACE CONTAR

Que la sefiorita ANA CAROLINA OROZCO CORREA identificada con cédula de
ciudadania No. 1.026.267.776 de Bogota, estudiante de Administracion de
Empresas de la UNIVERSIDAD DE LA SALLE, desarrollo su trabajo de grado en la
Construccion del Codigo de Etica de la Administracion Municipal, mediante un
enfoque participativo.

Se expide con destino a la UNIVERSIDAD DE LA SALLE.

//‘.,vi/,{, L (/5;;,‘/4’ -~
~HBAMARITZA CANTOR NOGUERA

Elabor6: Maria |. Leuro

DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Calle 13 No. 7-30 PBX 7305500 Ext. 133-115 Codigo Postal 250051
www.soacha-cundinamarca.gov.co
F-mail.sgeneral_rhumanos@soacha_cundinamarca.gov.co
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Anexo 6.Actas del proceso.

Acta 13. Presentacion de la propuesta de trabajo para la construccién del nuevo Codigo de

ética de la Alcaldia Municipal de Soacha.

3. RESULTADOS Y CONCLUSIONES: ( Enuncielos de manera breve)

FECHA

5. REGISTRO DE COMPROMISOS:

No | COMPROMISO

— RESPONSABLE

Acta 14. Conformacion del grupo de apoyo de la Administracion Municipal para el desarrollo

del proceso.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA
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Acta 15. Definicion de la muestra para aplicar el instrumento de diagndstico.
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Acta 17.Aplicacion de encuesta.
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Acta 19. Grupo focal Instituto Municipal para la Recreacion y el Deporte.
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Acta 20.Presentaciéon de resultados de encuesta ante funcionarios.
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Acta 22. Primera sesion participativa, taller No. 1 principios y valores éticos.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA

FORMATO REGISTRO DE REUNIONES
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Acta 23. Segunda sesion participativa, taller No.2 directrices éticas.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA 3. RESULTADOS Y CONCLUSIONES: ( Enuncielos de manera breve)
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NOMBRE DEPENDENCIA

Acta 24.Tercera sesion participativa, aplicacion de los talleres No.1 principios y valores
éticos y No.2 directrices éticas.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA 4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES: ( Enuncielos de manera breve)
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SECRETARIA DE SALUD
ALCALDIA MUNICIPAL DE SOACHA
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