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Prélogo

Los servidores civiles de una entidad publica han debatido y
consensuado que es necesario e importante para ellos res-
ponder los requerimientos de trabajo, entre unidades
orgénicas de la misma entidad, en un plazo méximo de 48
horas, a pesar de que las normas no establecen plazos o esta-
blecen tiempos mayores. Ellos toman este acuerdo porque
consideran que responder en el plazo pactado refleja el res-
peto por los compafieros y su trabajo, porque entienden que
con esa medida brindaran un servicio mas rapido al ciudadano,
generando un mayor nivel de confianza y porque consideran
que dicha medida refleja valores y competencias como lo son
el respeto, la responsabilidad y la vocacién de servicio.

A situaciones como la descrita anteriormente nos encamina
la Guia que vamos a proceder a leer, y espero implementar.
Su objetivo final es aportar a la generacién de una cultura
distinta en las entidades del Estado, basada en conductas
reconocidas por los servidores publicos como positivas, bue-
nas y eficientes, que sirven, finalmente, para transformar no
solo las relaciones entre servidores publicos de una institucion,
sino también las que surgen en la interaccion con la ciudada-
nia, al procurar solucionar sus problemas.

La Guia reivindica dos conceptos importantes: los valores
compartidos y la participacion (didlogo, disensos y consensos)
para llegar a ellos. Los primeros aseguran la convivencia y el
segundo, ademas de ser en si mismo una demostracion de
respeto (sobre todo, aprender a escuchar), propone una meto-
dologia que busca la sostenibilidad de los consensos y la
aplicacion en concreto de los valores.

El documento nos abre también una serie de retos, ademas
de su propia aplicacion, como por ejemplo, cémo hacemos
para evaluar periédicamente la implementacién de aquellas
conductas que se acuerdan como deseables y, por otro lado,
si se han eliminado aquellas conductas que se consideran
reprobables. Asimismo, otro desafio es el como comprometer
a los servidores en cargos directivos y a los que dirigen la ins-
titucion a participar y liderar este proceso de disefio e
implementacion del Cédigo de Conducta.

Para SERVIR, la Guia nos genera un compromiso: el consen-
suar un Cédigo de Conducta en nuestra institucion con la
metodologia planteada y, ademas, el difundir y apoyar entre
todas las instituciones publicas la implementacién de esta
necesaria reflexién en el sector publico.

Agradecemos a la Cooperacién Suiza - SECO y al Basel Insti-
tute on Governance por el aporte brindado, el cual nos sera
de mucha utilidad en la generacion de una cultura con valores
reales y desplegados por todos los servidores publicos.

Juan Carlos Cortés Carcelén
Presidente Ejecutivo de SERVIR



Presentacion

La lucha contra la corrupcion y la promocién de la ética en la
funcién publica requiere ejecutar acciones desde diversas
dimensiones debido a la complejidad del problema. En los
Ultimos afios, en el Perd se ha priorizado el trabajo en la pre-
vencién de la corrupcién; asi, en la actualidad, el Plan
Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupciéon 2018-
2021 establece una serie de acciones con un fuerte enfoque
en la prevencion de la corrupcion y promocion de la integridad
publica.

Entre las herramientas para la prevencion de la corrupcion, la
elaboracién participativa de codigos de conducta se presenta
como una de ellas para la generacién de un sentido compar-
tido respecto de la ética en la funcién publica.

Asi, el Cédigo de Conducta (“el Cédigo”, en adelante) apoya
en la transformacién de la cultura organizacional de la entidad,
habida cuenta de que el impacto esperado es sobre la con-
ducta de los servidores, de cualquier sexo y rango,
responsables de ejecutar las actividades necesarias para el
logro de objetivos de las entidades publicas. Asimismo, el
Cddigo, que busca generar un ambiente ético de trabajo, per-
mite que se logre también un impacto positivo en el desempefio
de la gestion de las finanzas publicas, pues contribuye con el
objetivo de erradicar practicas corruptas y/o refiidas con la
ética.

En tal sentido, se ha desarrollado una metodologia participa-
tiva que permite reflejar en un documento aquellos valores
que los servidores consideran mas importantes y las conduc-
tas que identifican como nocivas y recurrentes en su entidad.
Ello en el marco de la implementacién del Programa Fortale-
cimiento de la Gestidon de las Finanzas Publicas a Nivel
Subnacional para el Desarrollo de una Gestion Descentralizada
(2015-2019) - Programa GFP Subnacional de la Cooperacion
Suiza - SECO, implementado por el Basel Institute on Gover-
nance (BIG), con la asistencia técnica de la Organizacion para
la Cooperacion y Desarrollo Econémicos (OCDE).

Finalmente, el Programa GFP Subnacional tiene la firme con-
viccién de que un factor fundamental de la mejora de las
finanzas publicas en cualquier nivel de gobierno debe estar
vinculado a una transformacién de la cultura organizacional
de las entidades publicas hacia la integridad, elemento central
de un Estado moderno, descentralizado y enfocado en la
ciudadania.

Programa GFP Subnacional
Cooperacioén Suiza - SECO
Basel Institute on Governance



Introduccion

La corrupcién ha acompafiado a nuestra Republica desde su
fundacién, constituyendo una de las grandes trabas para el
desarrollo del pais (véase Quiroz 2013). Desde inicios del siglo
XXI, cuando se descubrié una densa red de corrupcién insti-
tucionalizada (cfr. Garcia Montero 2001, Tanaka 2001 y
Quiroz 2013), el Estado peruano ha impulsado la construccion
de un aparato normativo y un marco de gestion que permita
revertir la situacion en que se encontraba la moral y la ética
en la funcién publica, la integridad y la transparencia.

A 18 afios del comienzo del siglo, podemos constatar que aln
existen multiples desafios que superar como Estado y como
sociedad en general (véase OCDE 2017: 15). La corrupcion
en la administracion publica sigue penetrando todos los nive-
les del Estado y, segln un informe sobre la corrupcion en el
Perl publicado por la Defensoria del Pueblo en el afio 2017,
la Contraloria General de la Republica estima que el costo de
la corrupcion al Estado peruano es de 12 600 millones de
soles anuales; ello representaba, en ese afio, un poco mas
que todo el presupuesto publico destinado al sector Salud y
més de dos veces el designado para la proteccion social (cfr.
Defensoria del Pueblo 2017: 5).

Es importante sefialar que en la estimacion realizada por la
Defensoria del Pueblo no se ha calculado el costo de la inefi-
ciencia que trae consigo la corrupcién, lo cual acrecentaria
aln mas la cifra. Ello sin dejar de lado lo mdas importante: la
reduccién del acceso a derechos basicos de la ciudadania
como son la salud y la educacién de calidad, entre otros ser-
vicios. Asi, son los sectores mas vulnerables los que se ven
mayormente perjudicados.

Luego de ver los efectos reales en la economia y, sobre todo,
visibilizar el golpe que supone a las personas con menores
recursos, urgidos de un Estado eficiente e integro, podemos
ver que la percepcion de la poblacion muestra que esta pro-
blematica estd ampliamente identificada en la sociedad. En

la Décima Encuesta Nacional sobre percepciones de la corrup-
cién 2017, realizada en 18 ciudades del Perly presentada en
septiembre de 2017 por Proética, se pudo conocer que el 62%
de los encuestados cree que la corrupcion es el mayor pro-
blema del Estado; luego, la ineficiencia, ubicada en el segundo
lugar, mencionada por un 15%. Asimismo, un 52% de la mues-
tra estima que la corrupcion es el segundo problema mas
importante en el pais, solo detras —por poco margen— de la
delincuencia (57%) y muy por encima del consumo de drogas
(27%).

Por otro lado, el indice de Percepcion de Corrupcion, elabo-
rado anualmente por Transparency International, nos ubica
en el puesto 100 de 180 paises para el afio 2017. Ello, en
parte, se deberia a los escandalos de corrupcion que han ocu-
rrido en los Ultimos afios vinculados con todos los niveles de
gobierno y en los cuales se ha visibilizado la participacion del
sector privado (el caso Odebrecht es emblematico), asi como
la deficiencia estructural del Estado para reducir los niveles
de corrupcion (cfr. Defensoria del Pueblo 2017: 5-6), entre
otros factores.

A pesar de la normativa publicada en torno a la ética en la
funcién publica, integridad y lucha contra la corrupcion (la cual
se mencionaré en lineas posteriores), asi como los documen-
tos de gestién generados desde el Estado, no ha habido una
mejora sustancial en torno a la temética. Por el contrario, la
mediatizacion de casos de corrupcién de gran envergadura y
los reportes de los entes encargados de vigilar el buen uso de
los recursos publicos y el acceso a derechos de la ciudadania,
muestran el gran dafio que le sigue haciendo la corrupcion al
cumplimiento de los objetivos del Estado.

En ese marco, el Programa GFP Subnacional de la Coopera-
cioén Suiza - SECO, con apoyo de la Organizacion para la
Cooperacion y Desarrollo Econémicos (OCDE), ha desarrollado
una metodologia para la elaboracién e implementacién de
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cédigos de conducta, la misma que ha sido aplicada en los
gobiernos subnacionales donde interviene. Esta metodologia,
como se detallard mas adelante, tiene como factor fundamen-
tal en su desarrollo el concepto de participaciéon de los
funcionarios durante todo el proceso de implementacién, que
va desde el diagndstico hasta la difusion del Cddigo.

Es necesario mencionar que no se conoce en el pais expe-
riencias documentadas sobre la elaboracion e implementacion

de codigos de conducta de forma participativa. Por tanto, el
presente esfuerzo es inédito en el Perd, por lo que representa
una experiencia Unica en instrumentos de esta naturaleza. La
presente Guia inicia entonces con un breve desarrollo de con-
ceptos bésicos, posteriormente se hace una presentacién de
algunas consideraciones relevantes sobre la metodologia para
la puesta en préactica de forma participativa de los cddigos de
conducta y, finalmente, la guia pormenorizada para la imple-
mentacion participativa de este tipo de documentos.



Conceptos basicos

Misién

Segun la Guia para el Planeamiento Institucional del Centro
Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), aprobada
por Resolucién de Presidencia de Consejo Directivo N.°
33-2017-CEPLAN/PCD con fecha 2 de junio de 2017, la mision
eslarazdn de ser de la entidad; constituye, entonces, el enun-
ciado de su rol central como institucion; es decir, en el caso
de entidades publicas, establece claramente cuél es el servi-
cio que se provee a la ciudadania.

La misién se enmarca en las competencias y funciones de la
entidad establecidas en su ley de creacion o en la normativa
que la reglamenta. En tal sentido, gira en torno a la poblacién
ala cual sirve y la manera particular como lo hace en el marco
de las politicas y planes nacionales y territoriales (CEPLAN
2017:19). De esta manera, la misién establece la labor cen-
tral que cumple la entidad en la sociedad, lo que permite
centrar las acciones éticas en una mision que le dé sentido.

Vision

La vision es la situacion del sector o territorio que se espera
alcanzar en el futuro. Se establece de acuerdo con el esce-
nario proyectado como objetivo y teniendo como referencia
el escenario éptimo, el cual sirve de horizonte. Cabe mencio-
nar que el escenario éptimo se ird ajustando a través del
andlisis de sus variables hasta niveles razonables’.

La vision es importante para la ética porque permite tener un
horizonte razonable y un ideal volcado a la sociedad; por tanto,
fortalece —junto a la mision— la razén de ser del comporta-
miento ético.

Cédigo de Etica

Un cédigo de ética es un documento que expresa los principios
y/o valores, deberes y prohibiciones que rigen la conducta de
los miembros de una organizacion. En tal sentido, un cédigo
de ética “[...] provee principios amplios de comportamiento,
pero no intenta responder a la pregunta como se deben aplicar
estos principios en situaciones especificas” (Boehm 2015: 73).

En el Perd, se cuenta con la Ley N.° 27815, “Ley del Cédigo
de Etica en la Funcién Publica”, que fue publicada en el afio
2002. Esta norma rige para todas las personas que desempe-
fian una funcién publica, sean contratados, personal de
confianza, nombrados o estén en cualquier otro régimen de
contratacién y a todos los niveles de responsabilidad en el
Estado.

Codigo de Conducta

Es un documento que describe —en un lenguaje simple, claro
y preciso— el comportamiento que se espera de los funciona-
rios en las entidades publicas. Ello abarca también a los
terceros que tengan alguna relacion contractual. Este codigo
tiene por objetivo guiar al personal hacia el logro de sus obje-
tivos comunes, asi como promover una cultura de integridad
al interior de la organizacion.

Los cddigos de conducta, a diferencia de los co6digos de ética,
pretenden brindar una guia de comportamiento para la mayor
cantidad posible de casos, precisando sobre conductas espe-
cificas que, a su vez, estan vinculadas a los valores de la
organizacion.

1 Segln el Art. 33.1 de la Directiva General del Proceso de Planeamiento Estratégico - Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico, publicada el 4 de abril de 2014
y modificada el 30 de diciembre de 2014, “[...] el escenario apuesta es determinado sobre los escenarios construidos en la Fase de Anélisis Prospectivo de acuerdo
al periodo del plan estratégico que corresponda. Este escenario representa la aspiracién a ser lograda, en un tiempo determinado, por el sector o territorio y cons-

tituye la base de la Visién” (CEPLAN 2015: 37).
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En el caso particular de este documento de trabajo, los codi-
gos de conducta estan orientados hacia las entidades
estatales; en tal sentido, las conductas se alinean con la ética
en la funcién publica para la provisién de bienes y servicios
de calidad para la ciudadania.

Valores

Milton Rokeach, citado por Medina (2007: 371), define los
valores como “[...] guias y determinantes de actitudes socia-
les e ideoldgicas, por una parte, y del comportamiento social,
por la otra”.

De la definicién anterior podemos entender que los valores
son conceptos que orientan la conducta de los individuos en
la sociedad, de tal manera que afectan la dindmica de las
organizaciones. De esa forma, inspiran, de acuerdo con el
particular esquema de valores de cada sociedad, ciertos com-
portamientos en el espacio publico.

Conducta

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola,
es la manera con que las personas se comportan en su vida
y acciones.

Revisar la Ley N.° 28175, Ley marco del empleo publico.

Revisar la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil.

En relacion con la ética, la conducta es la manifestacion de
los esquemas morales de las personas; es decir, las conduc-
tas son las decisiones convertidas en accion, las cuales son
guiadas por los valores reconocidos por cada individuo en su
vida diaria.

Servidor publico

En torno al concepto de “servidor publico” existen algunas
otras enunciaciones como “empleado publico”?, “servidor
civil”?, entre otras; sin embargo, se considerara el concepto
de servidor publico para efectos de la mejor implementacion
de un Codigo de Conducta.

Se define al servidor pdblico como toda persona natural que
ejerce una funcién publica*. Por tanto, incluiré a todas las per-
sonas que brinden un servicio en alguna entidad o empresa
estatal, sean nombrados bajo el régimen del Decreto Legisla-
tivo N.° 276 o del Decreto Legislativo N.° 728, comprendidos
en la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil-SERVIR, personal
de confianza, personal ad honorem, contratados (incluyendo
alos locadores de servicios con un minimo de 6 meses de tra-
bajo continuo en la entidad y con contrato vigente)®. Sin
perjuicio de ello, en algunas partes del texto se hard mencion
a los directivos de forma diferenciada, solo para efectos de
relevar su papel en laimplementacién del Codigo de Conducta.

Sobre esta concepcion de servidor pablico conviene revisar la Resolucion N.° 03 de la Sala Penal de Apelaciones de la Corte Superior de Justicia de Lima sobre el

expediente 0148-2012-16-1826-JR-PE-02, en la cual se puede encontrar una conceptualizacién de servidor publico en el ambito del Derecho Penal y, especifica-
mente, relacionado con la lucha contra la corrupcién en la Administracion Publica.

tacion del Cédigo de Conducta en las entidades publicas.

10

Se consideran factores especificos mencionados para los locadores de servicios (contrato vigente y minimo de servicio en la entidad) para efectos de la implemen-



Codigo de Conducta
y su proceso de implementacion,
alcances conceptuales

Segun lo mencionado en la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestion Publica al 2021, publicada en el afio 2013, la
provisién de bienes y servicios publicos persigue un objetivo
de politica publica, lo cual se ve reflejado en la cadena de
valor publico, donde se establecen las etapas y procesos que
se deben seguir para el logro de cambios o efectos positivos
en la ciudadania. Sus principales componentes son los /insu-
mos, que son bienes y servicios transformados por actividades
que, de forma articulada, permiten producir y entregar bienes
y servicios finales, denominados productos, los mismos que
son entregados a la ciudadania con el objetivo de lograr un
determinado resultado (cambio o efecto positivo), que en el
largo plazo permitira alcanzar un impacto en la sociedad. De
esta manera, se ordenan de forma coherente los procesos de
una organizacién publica (cfr. PCM 2013: 485773)¢.

Enla Politica Nacional de Modernizacién de la Gestién Publica
al 2021, se puede encontrar un ejemplo de cémo funciona la
cadena de valor publico en el marco del proceso de produc-
cién de bienes y servicios (véase ilustracion 1).

La cadena de valor publico solo funciona si existen personas
empleadas para realizar las acciones o tareas necesarias (véase
fase de “Actividad”), asi como para tomar las decisiones téc-
nicas y politicas para que se recorra toda la cadena a favor
de la ciudadania. Esos servidores publicos son los responsa-
bles de imprimir calidad, eficiencia, eficacia y economia, a
todos los niveles, en los procesos de cada entidad.

Esta realidad hace necesaria la observacion cuidadosa de la
integridad y la orientacion a resultados de los servidores publi-
cos, desde el nivel operativo hasta el politico. En ese marco,
la literatura coincide en que los cargos de mayor nivel de
decisién, funcionarios en particular, son sobre los que recae
la mayor responsabilidad de ser integros en sus acciones.

Esta observancia, a su vez, nos lleva a preguntarnos con qué
instrumentos contamos para reforzar buenas conductas en el
desempefio de cada servidor publico. Asi, en el afio 2002, se
publicé la “Ley del Cédigo de Etica en la Funcién Piblica”, la
cual contiene los principios, deberes y prohibiciones que deben
ser considerados para el logro de los objetivos; sin embargo,
siendo el Cédigo de Etica un instrumento fundamental como
guia del servidor publico, la literatura consultada conviene en
que es importante considerar la implementacién de un instru-
mento complementario, el cual se denomina Cddigo de
Conducta (véase Boehm 2015, Lozano 2001, entre otros).

Segln el especialista de la OCDE en temas de integridad y ela-
boracién de cédigos de conducta, Frédéric Boehm, “[...] un
cbdigo [de conducta] se puede entender como un conjunto de
esténdares y principios para guiar, ordenar y asi facilitar la con-
vivencia en una colectividad [teniendo a la autorregulaciéon como
principio basico de este tipo de documentos]. En este sentido,
el proposito de los cddigos es incidir en el comportamiento de
los individuos para lograr fines colectivos” (2015: 66)7.

Asimismo, Boehm (2015) distingue entre un Cédigo de Etica
y un Codigo de Conducta. Esta, sin embargo, no es una dife-
rencia menor, segln la experiencia del Programa en la
implementacién del Cédigo de Conducta en los Gobiernos
Subnacionales intervenidos. El Cédigo de Etica establece un
grupo de valores y/o principios guia para el comportamiento,
sin especificar en tematicas y, alin menos, en conductas en
particular; el Codigo de Conducta se enfoca en los estdndares
especificos de comportamiento en contextos particulares, con
especial énfasis en los problemas y dilemas éticos y zonas
grises de decision, lo cual supone un aterrizaje en conductas
tipo que se aprecia en el dia a dia del servidor publico.

Segln Frédéric Boehm (2015), existen tipos de Cédigos de
Conducta, como por ejemplo los codigos que se enfocan

6 Haciendo una distincién entre aquellos procesos primarios o funcionales, aquellos estratégicos y los que son de apoyo también conocidos como procesos de soporte

(presupuesto, planeamiento estratégico, abastecimiento, entre otros).

7 Los corchetes son un agregado nuestro.
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llustracion 1

Ejemplo de cadena de valor publico en procesos de produccién de bienes y servicios

POLITICAS DE ESTADO

Procesos de produccién de bienes y servicios
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Fuente: PCM (2013: 485774).

exclusivamente en el comportamiento de los individuos en  a)
una organizacion, o los cddigos hibridos que relevan tanto los
valores guia como las conductas vinculadas a estos valores.

La propuesta metodoldgica apunta a contar con Cédigos de
Conducta hibridos, a fin de brindar una guia completa y cohe-
rente de actuacion para el servidor publico; asi, el Codigo de
Conducta representa los valores de la entidad y, en ese marco,

las conductas inadecuadas e incompatibles con ellos, con el b)
propoésito de incidir en el comportamiento de los individuos

para alcanzar fines colectivos o resultados institucionales.

Dicho lo anterior, la implementacién participativa del Cédigo
de Conducta tiene los siguientes objetivos principales:

12
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Transformar la cultura organizacional de la institucion vy,
como resultado, contar tanto con servidores y funciona-
rios publicos integros y orientados a resultados que
desarrollen los procesos con calidad, eficienciay eficacia,
logrando los resultados de politica pdblica y un impacto
positivo y significativo en la ciudadania.

Restaurar la confianza de la poblacion en el gobierno,
puesto que la implementacion efectiva del Cédigo va a
transformar conductas inadecuadas en los servidores
publicos de la entidad; en tal sentido, la difusion del Cédigo
hacia la ciudadania es fundamental para que se pueda
entender la razén de los cambios y se pueda reforzar el
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poder transformador del Cédigo a través de su asociacion
directa con las mejoras percibidas.

Renovar el compromiso institucional de los servidores
publicos a través de su participacién durante la etapa de
implementacion del Codigo, posibilitando su apropiacion
a un nivel mas profundo, siempre que este documento
sea correctamente difundido.

En dicho sentido, la implementacion de cédigos de conducta
requiere tres elementos clave:

1) Compromiso: es fundamental el adecuado compromiso
de las autoridades institucionales en documentos de esta
naturaleza; ello para el desarrollo pleno de las actividades
de elaboracién del Cédigo de Conducta y asegurar soste-
nibilidad al documento aprobado.

Elaboracién participativa: esta permite vincular a los
servidores con el contenido del documento e incrementa
la posibilidad de que se identifiquen con el cédigo y los
valores y pautas que contiene (cfr. Boehm 2015, Lozano
2001).

Estrategia de difusién efectiva: la cual garantiza que
todos los miembros de la institucién conozcan e

internalicen los principios y reglas establecidas en el
mismo, a través de estrategias dinamicas, mezclando
métodos formales e informales para la difusiéon (véase
Adam y Rachman-Moore 2004).

Sin embargo, es necesario decir que un Codigo de Conducta
no transforma en si mismo toda una cultura organizacional;
no obstante, es una herramienta muy Gtil para difundir guias
de comportamiento que puedan echar luz sobre zonas grises,
problemas y dilemas éticos que suelen presentarse en el dia
a dia del servicio publico y, por otro lado, generar espacios de
debate sobre conductas que, hasta la aparicién del Cddigo,
estaban normalizadas.

Es preciso aclarar, a su vez, que un Cédigo de Conducta no
es “[...] libro de cocina o un manual para la resolucién de pro-
blemas complejos. Un cdédigo deberia estar disefiado,
principalmente, para inspirar, motivar y apoyar profesionales
y organizaciones éticas” (Lozano 2001: 158; traduccion pro-
pia); es decir, no se debe entender el Cédigo como una lista
cerrada de conductas no deseadas, sino como un documento
que inspire formas de actuar en la institucion y brinde herra-
mientas al empleado publico al momento de tomar decisiones
éticas en contextos dilematicos.



Normativa para la
implementacion participativa
de Cddigos de Conducta

A escala internacional

El documento mas relevante a mencionar es la Convencién
de las Naciones Unidas contra la Corrupcién (UNODC o Con-
vencién de Mérida), de la que el Perl es signatario®. Esta, en
su articulo 8.° establece que cada Estado parte “[...] promo-
vera, entre otras cosas, la integridad, honestidad y la
responsabilidad” entre sus servidores publicos; igualmente,
recomienda a cada Estado parte aplicar “[...] en sus propios
ordenamientos institucionales y juridicos, c6digos o normas
de conducta para el correcto, honorable y debido cumplimiento
de las funciones publicas” (UNODC 2004: 19).

Asimismo, la Convencién Interamericana contra la Corrupcién®
menciona que los Estados parte deben establecer “[...] normas
de conducta para el correcto, honorable y adecuado cumpli-
miento de las funciones publicas. Estas normas deberan estar
orientadas a prevenir conflictos de intereses y asegurar la
preservacion y el uso adecuado de los recursos asignados a
los funcionarios publicos en el desempefio de sus funciones.
Estableceran también las medidas y sistemas que exijan a los
funcionarios publicos informar a las autoridades competentes
sobre los actos de corrupcién en la funcion publica de los que
tengan conocimiento. Tales medidas ayudaran a preservar la
confianza en la integridad de los funcionarios publicos y en la
gestién pablica” (OEA 1996: Art. Ill, Inc. 1).

A escala nacional

El Estado peruano cred la Comision Presidencial de Integridad
mediante Resolucion Suprema N.¢ 258-2016-PCM, del 19 de
octubre de 2016. Su mandato es “[...] promover la integridad
y el respeto a los principios éticos en la funcion publica, con

la finalidad de fomentar la transparencia, y prevenir y sancio-
nar la corrupcién”; asimismo, para fortalecer la integridad
publica, propone entre sus recomendaciones que “[...] cada
entidad deberé elaborar un Cédigo de Conducta para sus ser-
vidores de acuerdo con las funciones que le corresponda,
tomando como base el Manual Nacional sobre Principios,
Deberes y Prohibiciones Eticas de la Funcién Publica, desa-
rrollado por la Comision de Alto Nivel Anticorrupcion (CAN)” .

En esa linea, el Plan Nacional de Integridad y Lucha contra la
Corrupcién 2018-2021 (PNILC) sostiene que una de las cau-
sas de la corrupcién es la falta de reconocimiento de los
valores éticos, asi como de las conductas refiidas con la ética;
en dicho sentido, el Objetivo Especifico 4 menciona que es
necesario fomentar una cultura ética a través de diversos
mecanismos, como la creacién de un Cédigo de Conducta.

Consecuentemente, el Plan —en el subcomponente 3.1 del
modelo de integridad propuesto—, menciona que es necesario
incorporar en el Cédigo de Etica de la funcién publica, “ejem-
plos para su mejor entendimiento y aplicacion”, asi como
integrar otras dimensiones como la politica de regalos, con-
flicto de intereses, entre otros. Los cddigos de conducta, en
tal sentido, brindan la posibilidad de precisar los comporta-
mientos que los servidores deben evitar en su dia a dia.

Asimismo, es importante mencionar el Decreto Supremo N.°
042-2018-PCM, publicado el 21 de abril de 2018, que esta-
blece medidas para fortalecer la integridad publica y lucha
contra la corrupcion. En su articulo 4.° enlista una serie de
mecanismos para el fomento de la integridad y lucha contra
la corrupcion, siendo el Cdodigo de Conducta uno de ellos;
asimismo, establece que deben crearse mecanismos de difu-
sion de la integridad publica.

8 La Convencidn entré en vigor el afio 2005, siendo el Estado peruano su impulsor al ofrecerse a participar en el Programa Piloto de Evaluacion de la implementacion

de la UNCAC.

9 Aprobada el 29 de marzo de 1996 por la Organizacién de los Estados Americanos (OEA), entré en vigor el 6 de marzo de 1997.

10 En tal sentido, la CAN, en su manual de “Principios, deberes y prohibiciones éticas en la funcién publica” (2016), menciona que es altamente recomendable la ela-
boracién de cédigos de conducta en las instituciones publicas, inspirados en el Cédigo de Etica, que permitan complementar y precisar sobre conductas no
deseadas en cada particularidad institucional; asimismo, la literatura internacional sobre el tema coincide en que la implementacién de cédigos de conducta supone
un complemento importante a los conocidos cédigos de ética, los cuales se han desarrollado con mayor amplitud tanto en el sector publico como en el privado,

tanto a escala internacional como nacional.
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Metodologia para la
implementacion participativa
de un Cédigo de Conducta

En esta seccion se abordarén los puntos clave a considerar
para la elaboracién de un Cédigo de Conducta. En dicho sen-
tido, partimos sefialando que el Cédigo de Conducta es un
documento que expresa los valores y las conductas incompa-
tibles con estos valores. Ademas, su propdésito es incidir en
el comportamiento de los individuos para lograr fines colecti-
vos, por lo que debemos tomar en consideracion que este
instrumento no debe elaborarse o percibirse como un docu-
mento legalista o sancionador, sino como una herramienta
flexible, preventiva y con vocacion de inspirar la voluntad de
cambio de los servidores publicos.

Como se menciona lineas arriba, la propuesta de la presente
guia se enmarca en lo que Boehm (2015) denomina “Cédigos
de Conducta Hibridos”, los cuales incluyen tanto los valores
y principios éticos como reglas de conducta especifica vincu-
lados de forma clara a estos valores. Estos valores y
conductas seran priorizados de forma participativa teniendo
como documentos marco la Ley del Cédigo de Etica en la
Funcion Publica y el manual de “Principios, deberes y prohi-
biciones éticas en la funcion publica” elaborado por la CAN.

Por otro lado, es de considerar que los dispositivos legales y
de gestion expedidos (mencionados en el apartado anterior)
han visibilizado la necesidad de construir documentos de este
tipo en las entidades publicas, como un mecanismo para la
promocién de la integridad y la ética en la funcién publica.

En tal sentido, la implementacién participativa de Cédigos de
Conducta resulta util para detectar situaciones, riesgos y con-
ductas tipicas particulares de cada institucion, asi como para
orientar a los servidores publicos con el fin de evitar acciones
irregulares y conflictos de interés a través de la creacion, pro-
mocion y fortalecimiento de una cultura ética organizacional.

De esta manera, es necesario mencionar que el componente
de participacion, unido a la idea de representacién, es funda-
mentalpara la internalizacion efectiva del Codigo de Conducta.
Como Lozano resume de forma clara, “[...] un cédigo es nada,
la codificacién es todo” (2001: 157; traduccion propia). Asi,
sobre la base de la experiencia del Programa para el Fortale-
cimiento de la Gestion de las Finanzas Publicas en la fase de

participacién de la elaboracion de los codigos, las consecuen-
cias de esta codificacion deben sostenerse en las estrategias
de internalizacion y su incorporacioén en la dindmica laboral
de la institucion.

Finalmente, es necesario mencionar que la metodologia aqui
propuesta tiene por objetivo principal generar un documento
que represente a todos los servidores de la entidad y que sea,
a su vez, una plataforma para el desarrollo de diversas activi-
dades que promuevan la internalizacion del Cédigo de Conducta.

A continuacién, se presenta la guia pormenorizada para la
implementacion participativa de un Cédigo de Conducta. La
estrategia de intervencién consta de tres fases, las cuales
pueden verse reflejadas en la ilustracion 2.

Fase 0. Acciones preparatorias:
COMPROMISO DE LAS AUTORIDADES

Esta accién consiste en el desarrollo de una reunién, en la
cual el encargado del Area de Recursos Humanos y/o la Ofi-
cina de Integridad (o el que haga sus veces) presenta la
metodologia para la implementacién del Cédigo de Conducta
a la Alta Direccion/Gerencia y demas funcionarios clave
(Gerente, Jefe de Planeamiento, entre otros) de la entidad. Alli
se daran a conocer las acciones a desarrollar, el objetivo en
cada una de ellas y, en tal sentido, se definiran cuéles son las
actividades que la entidad debera realizar para la obtencion
de su Codigo de Conducta, a fin de que sus miembros tomen
conocimiento también del impacto que podria tener en la cul-
tura organizacional de la entidad.

Luego de esta presentacion, se firmara un “Acta de Reunién”
(Anexo N.° 1) que funcionaréd a modo de compromiso de la
Alta Direccién/Gerencia para la implementacién participativa
del Cédigo de Conducta. Este compromiso incluye la desig-
nacion del equipo de trabajo y del equipo técnico (punto sobre
el cual ahondaremos en el siguiente apartado) y expresa la
voluntad de la Alta Direccién/Gerencia de la entidad de imple-
mentar el Codigo de Conducta. Si las autoridades firmantes
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llustracién 2
Estrategia de la intervencién

* Reporte
de Diagndstico

Diagn()s

Fuente: Adaptado de OCDE (2009). Elaboracién Propia.

dejan el cargo, el Area de Recursos Humanos realizaré las
gestiones correspondientes para que el compromiso sea reno-
vado por las nuevas autoridades a través de la firma de una
nueva acta.

DEFINICION DEL EQUIPO DE TRABAJO Y DEL EQUIPO
TECNICO PARA LA IMPLEMENTACION DEL cODIGO
DE CONDUCTA EN LA ENTIDAD

La realizacion de las diversas actividades en la fase de diag-
néstico, elaboracion y difusién, asi como de monitoreo y
evaluacion requiere de la participacion proactiva de un grupo
de directivos, asi como servidores que realicen tanto activi-
dades operativas (en el caso de los servidores) como de
supervision y validacion final del Cédigo de Conducta (en el
caso de los directivos).

a) Equipo técnico:

El equipo técnico esta conformado por los principales direc-
tivos de la entidad, teniendo como sugerencia que, al menos,
sea integrado por: el secretario general, el gerente general/
municipal, el encargado de recursos humanos, el encargado
de administracion, el encargado de la oficina de integridad (en
caso existiera) y el encargado de planeamiento y presupuesto;
sin embargo, cada entidad debe determinar si en su caso en

Elaboracion

e Cdédigo
de Conducta

Evaluacion y Monitoreo

16

* Estrategias de

Internacionalizacion

particular deben ser considerados otros directivos clave para
la implementacion del Codigo.

Las funciones basicas del equipo técnico son las siguientes:

« Supervisar el desarrollo de actividades de implementacion
del Cédigo de Conducta en la entidad o institucion.

« Garantizar la adecuada implementacion del Codigo de Con-
ducta en la instituciéon conforme a los plazos y funciones
establecidas.

« Definir la estrategia de implementacion del Codigo de Con-
ducta en la institucion, constituida por acciones de
diagndstico en temas de ética y conducta en la entidad,
elaboracion del Codigo de Conducta y su difusion interna
y externa en la institucion.

« Aprobar la version final del Codigo de Conducta para ser
presentado a la Alta Direccién/Gerencia.

Cabe mencionar que es importante que los responsables de
la Gerencia General/Municipal o de la Secretaria General
integren el equipo técnico por tres razones: a) brinda a la
implementacion del Codigo de Conducta un peso mayor
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dentro de las prioridades de la entidad, b) posibilita la valida-
cién del Cdédigo de Conducta a nivel de la Alta Direccién/
Gerencia, facilitando la presentacion del documento a la auto-
ridad politica y su aprobacién a ese nivel y c) facilita la
internalizacién por parte de las autoridades de los principios
que guian la implementacion del Codigo de Conducta.

b) Equipo de trabajo:

El equipo de trabajo esta conformado por un grupo de servi-
dores que, a diferencia del equipo técnico, se encargan del
desarrollo de las actividades de corte logistico y operativo.
Asi, el equipo de trabajo deberé realizar las acciones especi-
ficas contenidas en la metodologia y, adicionalmente,
colaborar en la difusién del Cédigo de Conducta en el marco
de su proceso de internalizacion por parte del personal de la
entidad. En dicho sentido, se recomienda que el area de recur-
sos humanos participe en el equipo, a fin de asegurar su
liderazgo en el proceso en todo nivel.

Asimismo, se sugiere que los miembros que integren el equipo
de trabajo laboren en las areas que son dirigidas por los miem-
bros del equipo técnico, de tal manera que la coordinacion
entre ambos equipos sea mas fluida para la realizacion de las
actividades de implementacion del Codigo.

De esta manera, el equipo de trabajo cumple las siguientes
funciones:

« Brindar soporte técnico para la implementacién del Cédigo
de Conducta.

- Dirigir y participar en las actividades de implementacion,
en especial en la realizacion de la charla de sensibilizacion
y el desarrollo de las sesiones participativas para la

elaboracion del Cédigo de Conducta, asi como en las acti-
vidades para su difusion interna y externa.

Difundir la importancia de la implementacion del Cédigo de
Conducta.

Oficializacion

Se recomienda que la designacién de ambos equipos sea
oficializada via norma de la entidad, emitida por la maxima
autoridad. En el caso de los Gobiernos Regionales, se
recomienda la expedicién de una Resolucién Ejecutiva
Regional y en el caso de las Municipalidades Provinciales,
se sugiere una Resolucién de Alcaldia, de igual forma en
los demas niveles de gobierno (Anexo N.° 2). La razén
principal para oficializar esta designacion es: i) evidenciar
el compromiso de la méxima autoridad en el tema; ii) brin-
dar legitimidad a las acciones que realicen los equipos en
su trabajo para la implementacion del Cédigo de Conducta,
y iii) brindar reconocimiento al trabajo realizado por los
servidores, a fin de que haya mayores incentivos para el
desarrollo de las actividades.

REALIZACION DEL MUESTREO DEL PERSONAL
DE LA ENTIDAD

La tercera accion es la realizaciéon de un muestreo estratifi-
cado proporcional' (Anexo N.° 3). Mediante esta técnica se
establecera el numero de servidores que deben ser conside-
rados por cada area de la entidad para la aplicacion de la
encuesta (la cual se explica en la Accion 1.3 de la fase de
diagnostico), asi como la realizacién de las sesiones

Un muestreo estratificado proporcional es una técnica mediante la cual se escogen algunos estratos o variables de la poblacién que serd muestreada, de tal forma

que se pueda representar de mejor manera las proporciones de esta. Por ejemplo, se suele considerar el sexo para representar la proporcién entre hombres y
mujeres, asi como los grupos etarios (los grupos de edades). Es importante reconocer que para realizar este muestreo se debe contar con la informacién completa

del universo que se va a muestrear. Por ejemplo, se quiere llevar a cabo un estudio de los estudiantes de cinco carreras profesionales de una universidad para lo

cual se cuenta con la lista de alumnos con la siguiente informacion: sexo, edad, carrera que esta estudiando, calificaciones, entre otros. Si se quiere hacer un
muestreo estratificado proporcional, se deberia hacer el conteo del nimero de estudiantes por carrera, por grupos de edad (previamente clasificados) y sexo, de

tal manera que el muestreo revele estas proporciones en sus resultados, con el objetivo de representar los diferentes grupos que existen en la muestra.
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participativas. Dicha accion debe ser realizada por el area de
recursos humanos de la entidad.

Como se detallaen el Anexo N.° 3, para la medicion del tamafio
de la muestra, se utiliza un margen de error (e) del 5%, un nivel
de confianza de 95% (z = 1,96) y la desviacion estandar de la
poblacion (o) enun 0,52, La formula empleada es la siguiente:

_ N
n= 1+ e?(N —1)
z2%g?
Donde:

n = tamafio de la muestra

N= Tamafio conocido de la poblacién

e = margen de error

z = nivel de confianza

o= desviacion estandar de la poblacion

La base de datos desde la cual se va a realizar el muestreo
debe contener, al menos, la siguiente informacién:

i) Sexo,
ii) Area donde el servidor desempefia sus labores,
iii)Régimen de contratacion.

Y, si es posible, incluir la edad y el tipo de labor (administra-
tiva, de planta u obrera, de campo).

Por otro lado, como se ha precisado en la seccién de concep-
tos basicos, en esta lista deben estar consideradas las

personas que tengan relacién con la entidad en cualquier
modalidad laboral o contractual. Asi, se deben incluir a los
locadores de servicios que cuenten con, al menos, seis meses
consecutivos en la entidad y con relacién contractual efectiva
(contrato u orden de servicio vigente), a fin de recoger la valo-
racién mas representativa de todo el personal que trabaja en
la entidad, mas alla de las diferencias en la relacion laboral o
de contratacion.

En la experiencia de implementacién se ha notado que la
informacion respecto de la edad del personal no existe de
forma sistematizada; por tanto, en general, no se ha trabajado
este factor para la estratificacién. Sin embargo, en caso la
entidad tuviese esos datos, deberian considerarse para hacer
un muestreo a fin de fortalecer la representatividad. Regular-
mente, se emplea el sexo y el drea en que labora el personal
para poder estratificar.

Se recomienda, a su vez, que la estratificacion se trabaje a
nivel de subgerencias o niveles homologos, a fin de tener la
muestra mas representativa posible. El muestreo debe incluir
atodas las areas, unidades ejecutoras, direcciones regionales
(en el caso de Gobiernos Regionales) posibles. En resumen,
debe tratar de ser lo més inclusivo posible, de tal forma que
el documento resultante sea representativo y legitimado con
mayor facilidad'.

Fase I. Diagnéstico

En esta primera etapa se realizan las acciones necesarias para
obtener un diagndstico de la entidad en temas de ética y con-
ducta. Este anélisis emplea tres tipos de herramientas que, unidas,
permiten tener al respecto una vision general de la entidad.

Primero, se usarad el método de revisién bibliogréfica para
conocer los documentos normativos y las medidas tomadas

12 Aplicada la férmula, la muestra se distribuiré por area, sexo y, en caso fuera posible, por rangos de edad, como se puede observar en el Anexo N.° 3.

13 En caso de que la entidad tenga sedes en regiones del pafs, a fin de asegurar la representatividad de estas, se recomienda una base de datos exclusiva que incluya

a dichas sedes para el muestreo correspondiente.

18



GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

llustracién 3
Fase de diagnéstico

Etapa

J/ Pasos

de Recursos Humanos

en ética y conducta

en la entidad respecto del tema de ética y conducta; segundo,
se realizaran entrevistas a fin de conocer la visiéon de los actores
clave en la implementacion del Codigo de Conducta respecto
de la temética y, finalmente, se implementara una encuesta
al personal de la entidad, a fin de conocer su percepcién acerca
de la ética y conducta en su institucién, asi como su conoci-
miento de los instrumentos de fomento de estas, si existieran.

El diagndstico debe estar orientado por una propuesta meto-
doldgica (Anexo N.° 4) que permita conocer claramente el tema
de la investigacion (el diagnostico), el objetivo general del
mismo, asi como los objetivos especificos, de manera que exista
claridad respecto de lainformacién necesaria para realizar este
diagnostico. El tema deberia mencionar de qué se trata la inves-
tigacion, asimismo, la redaccién de los objetivos general y
especificos debe permitir alinear estos a las actividades que
se realizaran (mencionadas en el parrafo anterior).

En la ilustracién 3 se presenta un diagrama que muestra las
acciones a desarrollar durante la fase de diagnéstico.

1.Revision de antecedentes en temas de ética y conduta

2.Entrevistas con el Gerente General y Gerente

3.Aplicacién y sistematizacion de encuesta de percepcién

ﬁ DIAGNOSTICO

\lz Hitos

Reporte de revision
de antecedentes

>

>
>

Notas de entrevista

Reporte de sistematizacion
de encuesta

ACCION 1.1: RECOPILACION DE LOS ANTECEDENTES
DE LA ENTIDAD EN ETICA Y CONDUCTA

La identificacion del contexto institucional en temas de ética
y conducta implica conocer toda la normativa y acciones de
gestién relevantes para entender la situacion en la cual se
encuentra la entidad en este aspecto.

Se recomienda poner especial atencion en los siguientes
documentos:

» Reglamento Interno de Trabajo (RIT) o Reglamento Interno
del Servidor Civil (RIS) vigentes: estos documentos, cual-
quiera que sea el que exista en la entidad, permiten conocer
cuales son las reglas basicas de organizacion dentro de ella,
asf como las inconductas y su consecuencia en correctivos
0 sanciones.

« Plan Estratégico Institucional (PEl) vigente: este documento
suele incluir los valores institucionales, los cuales pueden
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ser confrontados con los valores revelados en las sesiones
participativas.

« Cédigo de Etica y/o Conducta de la entidad o cualquier
documento que tenga relacién con ello (Norma de Imple-
mentacion del Cédigo de Etica en la Funcién Pdblica, por
ejemplo), en caso de que exista.

« Organigrama de la entidad, a fin de conocer la posicion
jerarquica de las areas clave para la implementacion del
Cdédigo de Conducta.

« Revisién del Plan de Desarrollo de Personas/de capacita-
ciones a fin de identificar acciones de capacitacién y/o
entrenamiento en temas de ética y conducta.

» Cualquier otro documento que se halle relevante sobre el
tema de ética y conducta en la entidad.

Esta accion deriva en un reporte de antecedentes normativos
y de gestién de la entidad en torno al tema de la ética y con-
ducta. Ello permitira conocer el desarrollo institucional
histérico en el temay adecuar la metodologia, de acuerdo con
los documentos existentes.

ACCION 1.2: ENTREVISTA A LOS PRINCIPALES
ACTORES DE LA IMPLEMENTACION

La segunda accién es una entrevista que debe ser realizada
a los directivos que estan directamente vinculados con el
Cddigo de Conductay que, en el nivel decisorio, estaran encar-
gados de su implementacion en la entidad. Estas entrevistas
permitiran conocer el concepto que manejan sobre ética y
conducta los actores clave de la organizacién, asi como su
visién en dicha materia para su entidad.

La metodologia contempla que un representante designado
del equipo de trabajo realice las entrevistas que correspondan.
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Se considera que, minimamente, se entreviste tanto al
gerente/jefe de Recursos Humanos como al gerente general/
municipal o secretario general (de acuerdo con la organizacién
de la entidad y disponibilidad de los directivos). Cabe mencio-
nar que para la realizacién de esta entrevista se debe elaborar,
previamente, una guia de entrevista semiestructurada (Anexo
N.° 5).

Esta guia debe estar alineada con la propuesta metodoldgica
para el diagndstico de la entidad en temas de ética y conducta
y, concretamente, debe responder a los objetivos especificos
de la misma, a fin de obtener informacioén que aporte directa-
mente en la investigacion.

Algunas consideraciones para las entrevistas:

» Deben estar disefiadas para durar entre 15 y 20 minutos,
puesto que los entrevistados no cuentan con tiempo pro-
longado por la naturaleza de sus funciones.

« Deben realizarse en un espacio que resulte comodo para
el entrevistado, teniendo consideracion especial en este
punto debido a que las preguntas evaluativas respecto de
la ética y conducta requeriran lograr un alto nivel de con-
fiabilidad por parte del entrevistador.

« Establecer con claridad que la informacién obtenida sera
empleada exclusivamente para el diagnéstico, ya que su
naturaleza podria ser sensible.

El producto de la sistematizacion de estas entrevistas confi-
gurara un reporte donde se refleje la posicion de los
principales actores de la entidad en los temas referidos a ética
y conducta, las conductas no deseables mas destacadas por
estos y los logros mas importantes en torno al tema en la
entidad, asi como informacién sobre actividades internas de
fortalecimiento de la ética y conducta.
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ACCION 1.3: APLICACION DE LA ENCUESTA SOBRE
ETICA Y CONDUCTA EN LA ENTIDAD

La tercera accién consiste en la realizaciéon de una encuesta
(Anexo N.° 6) a una muestra representativa de los servidores,
a fin de conocer su nivel de conocimiento y su percepcion
respecto de la ética y conducta en su entidad.

La metodologia que se utiliza ha sido adaptada del Terméme-
tro de la Integridad de KPMG (2015) y consta de veinticinco
preguntas cerradas que permiten obtener informacion sobre
la percepcion del personal de la institucién en aspectos tales
como: la precision que existe sobre los esténdares y reglas
sobre conductas éticas, si es que la entidad las tiene; el grado
en que los jefes establecen un buen ejemplo en la institucién;
grado en el que los objetivos y metas estan alineados a los
valores de la entidad; grado en el que los servidores avalan o
apoyan las conductas éticas; grado en el que las consecuen-
cias por conductas éticas y no éticas son visibles (expectativa
de sancién o reconocimiento, entre otros); grado en el cual
los servidores tienen libertad y comodidad para discutir dile-
mas éticos y, en tal sentido, el grado en que los servidores
sienten comodidad al reportar una conducta no ética, entre
otros temas relacionados con la ética en la entidad.

Cabe mencionar que esta encuesta, luego de tabulada y ana-
lizada (Anexo N.° 7), servira tanto para el diagndstico como
para el monitoreo y evaluacion del Codigo de Conducta debido
a que las preguntas miden el nivel de conocimiento de los
mecanismos para el fomento de la ética publica en la entidad,
asi como la percepcion del personal sobre este tema en su
institucion. Esta encuesta permitira sincerar la situacion de la
organizacion antes de la aprobacion del Codigo de Conducta
y, en el futuro, ayudara a medir el desarrollo de la entidad en
esta tematica.

ACCION 1.4: ELABORACION DEL REPORTE
DE DIAGNOSTICO EN ETICA Y CONDUCTA
DE LA ENTIDAD

Luego de realizadas las tres primeras acciones de la Fase |,
es necesario integrar los productos resultantes en un docu-
mento denominado “Reporte de Diagndstico en FEtica y
Conducta”. Este documento debe reflejar los resultados de la
encuesta de percepcion (Accion 1.3), vinculando esta infor-
macién con la visién que tienen los actores clave de
implementacion (Accion 1.2) y, asimismo, realizando un ané-
lisis de la normativa de la entidad en torno al tema (Accion 1.1).

Este informe tiene por objetivo establecer un punto de partida
para medir los cambios en la entidad a partir de la implemen-
tacién del Cédigo; asimismo, debe brindar insumos para
ajustar las estrategias de su difusion interna y externa's. La
informacion debe ser presentada de forma simple y las cone-
xiones entre los productos de esta fase deben ser claras y
precisas.

Fase Il. Elaboracion

La elaboracion del Codigo de Conducta, como se ha mencio-
nado anteriormente, debe ser participativa para que pueda
tener mayor posibilidad de ser interiorizado por los servidores
de la entidad. En tal sentido, la presente fase cuenta con todas
las acciones participativas que deben realizarse para el esta-
blecimiento del Codigo.

En la ilustracion 4 se podré ver el resumen de los hitos y pro-
ductos que se espera obtener durante esta fase de la
metodologia.

14 Para esta accion se debe emplear el muestreo realizado al personal de la entidad, una de las actividades de la fase preparatoria.

15 Por ejemplo, la informacién respecto de los grupos etarios nos permite proyectar qué tanto impacto pueden tener los medios digitales como Facebook o Twitter

para la difusién del Cédigo; igualmente, las encuestas nos permitiran saber qué areas son las que se perciben como més propensas a actos corruptos, por lo cual

se pueden focalizar actividades de difusion del Cédigo en ellas, entre otros ejemplos que permiten hacer notar la utilidad de esta herramienta.
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llustracién 4
Hitos y productos de la fase de elaboracién

Etapa

J Hitos
1. Sensibilizacién al personal de la institucion
2. Sesiones participativas
3. Procesamiento de informacion
4. Redaccion del Cédigo de Conducta (CC)

5. Taller de validacién

ACCION 2.1: REALIZACION DE CHARLA
DE SENSIBILIZACION

La primera accién metodoldgica, en la cual se requiere la par-
ticipacion de todo el personal posible de la entidad, es la charla
de sensibilizacion. Esta no debe durar mas de dos horas y
tiene los siguientes objetivos:

Brindar los conceptos clave relacionados con el Cédigo
de Conducta, tales como ética publica, integridad, valores,
conducta moral, entre otros.

Socializar con los servidores de la entidad que se ha ini-
ciado un proceso de implementacién participativa del
Codigo de Conducta, a fin de incentivar su involucramiento
en las acciones de elaboracién del Cédigo de Conducta
y en las actividades de difusién que se realicen.

6. Presentaciion de version final del CC a autoridad politica }
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X ELABORACION

\lf Productos

Charla(s) de sensibilizacion realizada(s)

>
>

} Matriz de informacién consolidada y sistematizada

>
>

Sesiones participativas ejecutadas

Propuesta de Cédigo de Conducta
Cédigo de Conducta validado

Documento oficial de aprobacion

La charla debe orientarse a generar un espacio de reflexion
sobre larelacion de la ética con el dia a dia del servidor publico,
asi como buscar que los servidores se cuestionen en su juicio
y conducta moral para, desde ese punto, motivarlos a trans-
formar su propia cultura organizacional, teniendo al Cédigo
como una herramienta para ello. Dado que esta charla es de
corta duracion, se debe procurar utilizar un lenguaje claro y
sencillo a fin de no dejar dudas respecto de los temas abor-
dados. Al final de la charla se puede abrir una ronda de
comentarios, dudas o reflexiones.

En caso de que el nimero de trabajadores de una entidad sea
muy grande, se recomienda dividir al personal y realizar dos
0 mas charlas a fin de que la mayoria tenga la oportunidad de
participar en ellas. Por otro lado, es importante sefialar que
si la entidad tiene sedes en regiones y cuenta con las posibi-
lidades de conectividad, se recomienda el uso de algin
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servicio de streaming a fin de reproducir de forma paralela la
charla que se realice.

En la experiencia de implementacién, es beneficioso realizar
esta charla un dia antes del inicio de las sesiones participati-
vas, las cuales constituyen el corazon de la fase de elaboracion,
por dos razones: i) la cercania de la charla puede hacer que
los servidores se encuentren sensibilizados y participen de
mejor manera en las sesiones; v, ii) la coordinacion podria
facilitarse debido a que ambas actividades se realizarian de
forma conjunta, representando un solo esfuerzo para el equipo
de trabajo. Sin embargo, tampoco habria problema en que
esta actividad pueda ser ejecutada en cualquier momento
antes del inicio de las sesiones participativas.

ACCION 2.2: REALIZACION DE LAS SESIONES
PARTICIPATIVAS PARA LA ELABORACION
DEL CODIGO DE CONDUCTA

Esta accidn constituye la actividad central para la elaboracion
del Codigo de Conducta, pues para su redaccion es necesario
contar con informacién sobre los valores priorizados en la
entidad y las conductas incompatibles con estos valores, las
cuales deben surgir de la experiencia de trabajo diario de los
servidores.

Las sesiones participativas son espacios de reflexion sobre la
éticaenlaentidady, en ese marco, los valores méas relevantes

y las conductas inadecuadas que deben ser visibilizadas resul-
tan de la opinién y valoracién de los servidores publicos en la
entidad donde se realice cada C4digo de Conducta. Las sesio-
nes participativas se organizan con mesas de trabajo
integradas, basicamente, por grupos de 12 a 15 personas. La
distribucion del personal en las mesas de trabajo se debe
realizar sobre la base del muestreo estratificado proporcional
(explicado en el apartado “Fase preparatoria”)'é. Estas mesas
pueden estar integradas por servidores de la misma area e
incluso (si son mas de 15) podria haber més de una mesa de
trabajo por cada éarea; es posible también que se agrupen
areas que tengan, segln el muestreo, un nimero menor a 15
personas, teniendo mesas que incluyan varias areas.

Asimismo, para la realizacion de estas sesiones debe desa-
rrollarse una intensa coordinaciéon con el encargado de
recursos humanos, de la oficina de personal o el que haga sus
veces, a fin de tener la participacion esperada y contar con la
distribucion solicitada por areas, en los tiempos pactados.

Algunas consideraciones para la realizacion de estas sesiones
son las siguientes:

» Deben realizarse de forma consecutiva, hasta que se com-
plete el nimero de servidores que el muestreo exige.

+ La estructura bésica de una sesién es la siguiente:

16 Enla experiencia de implementacion se ha podido notar que no siempre se lograré obtener, por diversas razones, la distribucién sefialada en el muestreo. Es reco-

mendable acercarse en la mayor medida posible a esa distribucién.
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NOMBRE DESCRIPCION TIEMPO ESTIMADO
DE SECCION?
Realizacion de Antes del inicio de la sesién, los participantes deberan tomar una 15 minutos
encuesta de encuesta de percepcién en ética y conducta. Se debe tratar de no
percepcién en superar el tiempo establecido.
ética y conducta® Se sugiere la existencia de una “caja negra” donde los participantes
puedan depositar su encuesta, de tal manera que se asegure su ano-
nimato.
Introduccion: Breve repaso a los conceptos clave para la realizacion de la sesion, que 10 minutos
conceptos clave incluye la revision de la mision y vision de la entidad, la cadena de valor

publico y las pautas basicas para el desarrollo de la sesion.

Asimismo, es necesario hacer notar a los participantes que este espa-
cio es Unico para dar sus opiniones respecto de la ética y conducta en
su entidad; entonces, su participacion debe desarrollarse en la hora y
mesa de trabajo programada, pues no habra reprogramacion de nin-
guna mesa de trabajo que ya haya tenido una sesion.

Por otro lado, se debe establecer claramente que el objetivo del taller
es recopilarinformacion que seré usada para la elaboracién del Cédigo,
mas no se profundizara en un caso especifico ni se asumiran causas
particulares. Esta idea debe ser claramente mencionada, a fin de evitar
confusiones que dilaten innecesariamente la sesion.

Finalmente, el facilitador deberia concluir esta etapa realizando una
breve diferencia entre aquello que es legal y lo que es ético; en dicho
marco debe establecer la diferencia entre una conducta no ética y una
conducta ilegal, dejando en claro que lo ético supera lo legal en tanto
que se puede hablar de conductas no éticas, aunque no sean un delito
0 una falta en términos legales. Explicar claramente mediante dos o
tres ejemplos.

a Se adjunta un modelo de presentacién PowerPoint para la realizacion de la sesién participativa (Anexo N.° 8).

b Esta seccion de la sesién se tomard en cuenta solo si no se ha realizado la encuesta con anterioridad.
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NOMBRE DESCRIPCION TIEMPO ESTIMADO
DE SECCION
Bloque I Este bloque tiene por objetivo relevar los valores que los servidores 20 minutos
identificacién de consideran mas importantes en la entidad. Los valores mencionados
valores se registran® y luego se someten a votacion®.
institucionales En esta etapa es recomendable iniciar con una breve explicacién de
qué entendemos por valores. Brindar un concepto basico y que sea
practico®.
Bloque II: Se relevan conductas inadecuadas que los servidores puedan identifi- 25 minutos
identificacién de car en su experiencia o conocimiento.
conductas no Debido a la tematica abordada, es clave que se genere un espacio de
éticas o confianza para el desarrollo de este bloque.
inadecuadas En caso la mesa no sea participativa’, se sugiere la entrega de un papel

a cada participante, de tal manera que los mismos puedan anotar las
conductas que consideran no éticas.

En este punto es necesario recalcar que cuando se mencionan conduc-
tas no éticas, deben haber sido experimentadas en la entidad o, al menos,
haber tomado conocimiento de que la accién se realice dentro de esta.

Es posible que en este bloque surjan casos que pueden considerarse
injustos o por los que se podria iniciar alguna accion legal. De ser asi,
conviene recordar al facilitador que no es el objetivo de la sesién asumir
ninguna causa en particular. En esos casos se recomienda evadir una
particularizacion excesiva a través del uso de frases que permitan con-
tinuar con la sesion tales como “se toma nota de la conducta, muchas
gracias” o “registramos la conducta, le recomendamos referir su caso
a la instancia correspondiente”, entre otras frases de esa naturaleza.

¢ El nimero de valores que los servidores pueden votar se logra sumando la cantidad de valores registrados y dividiéndolos entre 2, en caso el nimero sea decimal, se
redondea hacia el nimero mayor. Por ejemplo: si en la sesion (taller) se registraron 10 valores, la cantidad de valores por las cuales cada servidor puede votar es 5
(10/2 = 5 votos); en otro caso, si la cantidad de valores registrados es 9 se daréa 5 votos a cada persona (9/2 = 4,5 y se redondea hacia el nimero mayor, es decir, 5).

d Serecomienda que la votacién se realice consultando a cada participante por los valores que ha priorizado, de acuerdo con la cantidad de valores que tuviera dis-
ponible en su mesa. Para que esto se realice, se debe mostrar el total de valores mencionados a los participantes por un plazo razonable de tiempo, a fin de que
puedan priorizar. Es recomendable recalcar a los participantes que ningdn voto vale méas que otro, no es necesario realizar un orden de importancia dentro de los
valores escogidos.

e La definicién que se puede manejar es aquella que se encuentra en el presente documento, en el apartado de “Conceptos bésicos”.

f  El nivel de participacién se puede evaluar luego de 10 minutos de comenzado el bloque.
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NOMBRE DESCRIPCION TIEMPO ESTIMADO

DE SECCION

En este bloque, es posible que haya casos donde los participantes se
quiebren. Entonces, se recomienda sensibilidad para mostrar empatia
con la persona, pero a la vez seguir con la sesién. Frases como “entiendo
su situacion, justamente el Codigo es para evitar que sucedan mas
casos similares” o “lo comprendo, gracias por compartir su experien-
cia, tomamos nota de la conducta”, pueden ser (tiles.

Por ultimo, se sugiere que, en algin punto del bloque, se expongan
algunos conceptos que, por su nivel de importancia y transversalidad,
valgan la pena ser mencionados, a fin de motivar la discusion en la
mesa; por ejemplo, se recomienda aclarar la diferencia entre el acoso
laboral y el acoso sexual, ya que hay mucha confusién al respecto y se
normaliza en las relaciones laborales. Se recomienda que, en el caso
de acoso sexual, se sigan las definiciones legales sobre el temay apor-
tar un ejemplo o dos. Ejemplo: “Si un compafiero o compafiera valora
la forma en que te vistes recurrentemente y te hostiga por esa razon,
estamos ante acoso sexual” o “si un jefe te ofrece un ascenso a cam-
bio de sexo o, por el contrario, te amenaza con despedirte si no lo
aceptas”, entre otros ejemplos.

Bloque Il Esta seccion tiene por objetivo recoger conductas que consideran 15 minutos
identificacién de deseables, sea que estas ya se realicen en la entidad o no.

conductas Es importante solicitar al participante que precise si esa conducta ya

adecuadas se realiza en la entidad. En la matriz, antecediendo al registro de la

conducta, se colocara “NS” si no sucede y “S” si es una conducta que
ya sucede en la entidad. Ejemplo: “NS: Actividades de integracién” o
“S: Reconocimiento a la honestidad”.

Cierre de la sesién Se cierra la sesién agradeciendo la participacién y brindando un corto 5 minutos
mensaje final sobre la importancia de la ética en la funcién publica.

Tiempo total 90 minutos
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« Lainformacion mencionada previamente se debe registrar
en una matriz (Anexo N.° 09) que permita ingresar toda la
informacién que los servidores brinden en cada bloque de
la sesion, con la finalidad de hacer una revisiéon posterior
para la sistematizacion'’.

« Posterior al ingreso de la informacion en las matrices por
sesion, estas se deben consolidar en una sola que concen-
tre toda la informacién obtenida, a fin de facilitar la
sistematizacion para la redaccion del Codigo de Conducta.
Esta consolidacion se realiza al copiar cada matriz (archivo)
en una de ellas, en el orden en que las sesiones se desa-
rrollaron, de manera que contemos al final con una matriz
consolidada.

« Esvital que el facilitador de la sesién genere un ambiente
de confianza, confidencialidad y respeto, de tal manera que
los servidores brinden la informacion necesaria; en tal sen-
tido, se debe evitar que el personal directivo de la entidad
participe en estas sesiones, asi como el personal del area
de recursos humanos o cualquier area relacionada con
mecanismos de sancién por inconductas'®.

« Serecomienda realizar una sesion participativa ad hoc para
el personal directivo de la entidad.

Finalmente, cabe mencionar que no debe haber evidencia que
vincule ninguna informacién contenida en las sesiones con
personas en particular; ello para evitar cualquier sefialamiento
u otra reaccion negativa.

ACCION 2.3: SISTEMATIZACION DE LA INFORMACION
OBTENIDA EN LAS SESIONES PARTICIPATIVAS

Esta accion involucra la sistematizacién de los valores releva-
dos, su priorizacion al nivel de toda la entidad a través del
conteo de los votos y la categorizacion de las conductas de
acuerdo con los temas a los cuales se vinculan. Esta informa-
cién sistematizada servird de insumo para la redaccion de un
Cddigo de Conducta basado en el trabajo previamente descrito.

Luego de que se realice la consolidaciéon de las matrices
(Accidén 2.2), se inicia con la limpieza de la matriz consolidada,
para lo cual se recomienda atender los siguientes consejos:

« Se debe tomar en consideracién que, a fin de poder acu-
mular conductas y tematicas en torno a los valores
priorizados, hay valores como, por ejemplo, la “puntualidad”,
que se agregan a valores mas generales y transversales
como “responsabilidad”. Este ejercicio es util en tanto que
permite contar con un grupo de conductas relacionadas
entre siy se puede agregar votos de manera mas eficiente
y representar mejor los valores en el conteo de votos. Se
puede encontrar una lista de valores en la matriz de infor-
macion para la elaboracién del Cédigo de Conducta (Anexo
N.° 9), que permitirdn realizar esta agregacién de valores.

Existen casos en que en una sola mesa de trabajo se men-
ciona el mismo valor dos veces. Entonces, es preferible optar
por la opcidén que mas votos ha obtenido. Lo mismo puede
suceder en caso de que se haya consolidado valores gene-
rales (como los que se hace referencia en el punto anterior);
por tanto, si en una mesa se menciond el valor de “respon-
sabilidad” y, también, el de “puntualidad”, al final, luego de

17 A fin de conservar el orden durante la realizacién de las sesiones y proteger la informaciéon recabada, se debe emplear un archivo Excel de la matriz distinto para

cada sesion (por ejemplo, la pérdida de un archivo Excel no supone la pérdida de todo el trabajo realizado hasta el momento, sino solo de la sesion que se registro

en ese archivo).

18 Sibien el drea de recursos humanos esté llamada a liderar el equipo de trabajo y, en dicho sentido, tiene parte importante en la organizacion de todas las activida-

des para la implementacion del Cédigo de Conducta, no es recomendable que sus representantes se encuentren fisicamente presentes en las sesiones

participativas. Ello debido a que el érea de recursos humanos suele estar relacionada con las instancias de deteccién y sancién de faltas administrativas y éticas,
lo cual puede generar una sensacion de inseguridad en los participantes que les impida dar libremente sus opiniones.
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la consolidacion de valores, se tendrén dos casilleros con
el valor de “responsabilidad”, ante lo cual se optara por la
opcién que haya obtenido mas votos.

+ Es necesario considerar la conceptualizacién que realizan
los servidores de cada valor debido a que, a veces, incluyen
conductas inadecuadas que pueden ser integradas.

Luego de realizada la limpieza, se debe proceder a la sistema-
tizacion de la informacidn, para lo cual se sugiere lo siguiente:

» Se deben priorizar los valores de acuerdo con el nimero
de votaciones realizadas por los servidores. El conteo debe
hacerse en la matriz consolidada de informacién de las
sesiones.

« Esrecomendable considerar los primeros cuatro valores
priorizados para el Cédigo de Conducta; sin embargo,
también se sugiere considerar siempre, mas alla del conteo
de este valor en la matriz, un valor transversal, a saber el de
“probidad”'?, el cual incluye teméticas como conflicto de
intereses, aprovechamiento indebido de bienes y servicios
publicos y obtencién de ventajas indebidas. En tal sentido,
si este valor es destacado por la entidad con sus votos, sera
incluido entre los cuatro valores priorizados; sin embargo,
si la entidad, a través de sus votos no prioriza este valor,
seré agregado como un quinto valor, considerando de igual
manera los primeros cuatro priorizados por la entidad.

 Las conductas deben ser agrupadas segun los temas que
aborden (por ejemplo: discriminacion, nepotismo, acoso
laboral o sexual) e identificar aquellas conductas que recaen
en tematicas que, a su vez, se relacionan con los valores
priorizados por la entidad. Es necesario ingresar en la cate-
gorizacion todas las conductas que se hallen en la matriz,
a fin de poder notar la repeticién de determinadas conduc-
tas inadecuadas, respecto de las cuales se estableceran
estrategias focalizadas para su transformacion en el marco
de difusion del Codigo de Conducta.

Finalmente, la matriz consolidada debe ser revisada en su
totalidad para evitar incoherencias o errores en el conteo de
los votos o la categorizacion de conductas, evitando asi resul-
tados erroneos que modifiquen la priorizacion o la
aglomeracion de estas conductas.

ACCION 2.4: ELABORACION DE LA VERSION
PRELIMINAR DEL CODIGO DE CONDUCTA

Luego de realizada la sistematizacion de la informacion de las
sesiones participativas descritas en la Accion 2.3, se puede
iniciar la redaccion del Cédigo de Conducta de la entidad.

La informacién que se empleard en el Cédigo de Conducta
tendra como fuente casi exclusiva la matriz consolidada y sis-
tematizada (Accidn 2.3).

Los valores que se incluyan en la redaccion del Codigo debe-
ran ser aquellos que fueron priorizados en la matriz, agregando
una descripcion simple, claray practica del valor, procurando
que esta descripcion inicie con algun verbo y esté escrita de
forma positiva.

Asimismo, las conductas se van a integrar en lo que se viene a
llamar secciones. Cada seccion representa un valor priorizado.
Esta seccion inicia con el titulo que anuncia el valor que se va a
tratar, un subtitulo por cada tema integrado al valor, tras lo cual
se agrega un parrafo donde se expresa el ideal de comporta-
miento respecto de este tema e, inmediatamente después, las
conductas no éticas o inadecuadas que fueron categorizadas en
esta tematica en la matriz. La misma estructura se debe realizar
por cada valor priorizado.

La estructura béasica de un Codigo de Conducta, segun la
metodologia planteada, es la siguiente:

i) Caratula.

i)

Presentacion: en esta seccion la autoridad politica firma
una presentacién del Cédigo donde se plantea el objetivo

19 Se recomienda el uso del concepto de probidad, ya que es directamente mencionado como uno de los principios de la Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Piblica.
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que se busca con ély se motiva a los servidores a emplearlo
en su trabajo diario.

indice.

Nuestros valores institucionales: esta seccion presenta
los 4 0 5 valores (de acuerdo con la explicacion brindada
en la Accion 2.3) que se consideran para el Codigo. La
redaccion de la conceptualizacion debe ser simple, llana
y lo més instrumental posible.

Sobre el Cdédigo: esta seccion debe incluir informacion
respecto de la finalidad del Cédigo de Conducta, su
alcance en la entidad, una breve guia de actuacién para
su empleo en cualquier situacién dilematica, considera-
ciones para identificar un conflicto de intereses y el
contacto en la entidad para canalizar cualquier reflexion
que pueda surgir de la lectura del documento.

Secciones: esta parte del Codigo es la central, debido a
que cada seccidn representa cada valor priorizado. Si es
que hay cinco valores, se corresponderan con c¢inco sec-
ciones. Las secciones estdn compuestas por un nimero
variado de temas; por ejemplo, la seccién dedicada al
valor de respeto tendra tematicas como prevencion del
acoso sexual, erradicacion de la discriminacion, respeto
en el trato entre compafieros de trabajo y jefes de la enti-
dad, entre otros. Cada tema contendra un nimero variado
de conductas inadecuadas, incompatibles con el ideal de
conducta establecido por la entidad y de acuerdo con la
informacion relevada en las sesiones participativas.

Referencias: esta seccion muestra la bibliografia que se
ha empleado para concebir la metodologia y la normativa
que sustenta la creacién del Cédigo de Conducta.

Sobre este punto, es necesario tomar en consideracion lo
siguiente:

» La redaccién del Cédigo de Conducta debe ser simple,
positiva y debe apelar a transformar la cultura organizacio-
nal, proponiendo una forma de actuacion a los servidores.

« Se debe evitar el empleo de conceptos rebuscados, asi
como eludir una estructura normativa en la disposicion de
la informacion.

« Enlamedida que este es un documento con el que se busca
fortalecer la prevencién de la corrupcion y promocién de la
integridad, es preferible emplear un lenguaje propositivo y
amigable a uno sancionador.

« Se debe establecer con claridad la vinculacién entre el valor
priorizado, la temética abordada y las conductas inadecua-
das, a fin de establecer el enfoque de valores de manera
clara en el documento.

» No se deben mencionar sanciones directamente en el
Cabdigo; sin embargo, se podria vincular el documento y
mencionar la normativa existente que si precise sanciones
para algunas conductas inadecuadas e incluirlas en la parte
“Referencias”.

ACCION 2.5: VALIDACION DEL cODIGO
DE CONDUCTA

Luego de haber logrado obtener una version preliminar del
Cddigo de Conducta, es fundamental iniciar un proceso de
legitimacion del documento resultante con el personal de la
entidad?. La forma en que se realice esta validacién depen-
dera del nivel de cobertura (la cantidad de areas que fueron
consideradas respecto del total) para el muestreo que se aplicé

20 Si bien es cierto el proceso de legitimacion se inicia con el mismo desarrollo de las sesiones participativas, es necesario individualizar el proceso de legitimacién

del documento resultante que, ciertamente, es el resultado de la sistematizacién de la informacién recogida en dichas sesiones, una adaptacién que debe ser legi-

timada en si misma.
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para la realizacién de las sesiones participativas y, sobre todo,
el nivel de cobertura de personal que hubo durante las sesio-
nes respecto del muestreo realizado. Asumiendo que la
cobertura es alta, la validacién podria realizarse por parte del
equipo técnico en una reunién de validacién y una socializa-
cion répida dirigida a las areas clave relacionadas con la ética
y conducta en la entidad, a consideracion del equipo técnico.

El proceso de validacion es fundamental para lograr que el
documento tenga la legitimidad suficiente para poder ser
aceptado por los servidores de la entidad y sera el primer gran
paso hacia su interiorizacion por el personal y su uso como
una herramienta de los servidores de la entidad.

Este proceso deberia concluir con la elaboracién de un informe
por parte del equipo técnico, el cual explique grosso modo el
proceso que se llevé a cabo para la obtencién de un Cédigo
de Conducta. Dicho documento deberia explicar la version del
Cddigo de Conducta que se adjunta al informe, dando la apro-
bacion del Cddigo por parte del equipo técnico y, asimismo,
recomendando la aprobacién del mismo por parte de la auto-
ridad politica de la entidad, mediante documento normativo
(Anexo N.° 10).

ACCION 2.6: PRESENTACION DEL cODIGO
DE CONDUCTA A LA MAXIMA AUTORIDAD POLITICA
PARA SU APROBACION

Esta accién, la Ultima de la fase Il, implica que el equipo téc-
nico, con base en su informe resultante de la accion anterior,
presente el documento validado a la autoridad politica, a fin
de que esta pueda evaluar el documento resultante y, en caso
lo considere, plantee sus inquietudes para que el equipo téc-
nico pueda resolverlas y lograr la aprobacién final del Codigo,
el cual se sugiere se realice mediante resolucion normativa
emitida por la maxima autoridad de la entidad (Anexo N.° 10).

El tipo de documento normativo que se emplee va a depender
de cada entidad; sin embargo, se sugiere que el documento
sea una “Resolucién de Alcaldia”, en el caso de las Municipa-
lidades; “Resolucién Ejecutiva Regional”, en el caso de los
Gobiernos Regionales o “Resolucion Ministerial” en caso de
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Ministerios, y de manera homoéloga para cualquier otra entidad
publica.

Fase lll. Difusién

La tercera fase es fundamental en el proceso de implementa-
cion participativa del Codigo de Conducta (véase Lozano 2001).
Un Codigo de este tipo, aunque esté elaborado de forma par-
ticipativa, si no es difundido de manera adecuada, se
convertird en un documento inerte, en “papel mojado”. En tal
sentido, el objetivo mas importante de esta fase es mantener
“vivo” el Cédigo de Conducta a través de diversos mecanis-
mos formales e informales de difusion, asi como de evaluacion.
Esto Ultimo asegurara que el Codigo responda al contexto en
que esta inserto.

Esta fase, a diferencia de las anteriores, es mucho mas flexi-
ble en su desarrollo. Las actividades que se establezcan para
la difusion interna y externa dependeran grandemente de la
dinamica que se desarrolle en la entidad, los resultados que
brinde la encuesta aplicada en la fase de diagndstico, entre
otras consideraciones particulares.

La difusion seré interna porque es necesario que la entidad
difunda constantemente a los servidores los valores y conduc-
tas que visibiliza el Cédigo. La difusién seré externa ya que no
resulta suficiente realizar difusién solo al personal de la enti-
dad, sino que se considera potenciador que la ciudadania
conozca el contenido del Codigo, de tal manera que pueda
exigir ciertas conductas a los servidores de la entidad y, a su
vez, conozca de las conductas que ningun servidor debe rea-
lizar, generando una suerte de control social.

ACCION 3.1: ACTO PUBLICO DE PRESENTACION
DEL cODIGO DE CONDUCTA

Luego de aprobado el Cédigo de Conducta se sugiere que el
primer evento de su difusion se realice a través de un acto
publico presidido por la maxima autoridad de la entidad. Enton-
ces se revelara de forma general el contenido del documento,
pero sobre todo se visibilizara el compromiso de la gestion a
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transformar la cultura organizacional de la entidad hacia la
ética y la integridad.

Este acto debe realizarse en coordinacion con el drea de recur-
sos humanos, oficina de personal o la que haga sus veces, y
con el equipo técnico y de trabajo de implementacion del
Cddigo de Conducta.

Algunos consejos para el desarrollo de esta actividad:

» Se recomienda que se tome el tiempo necesario para su
organizacion a fin de que los servidores de la entidad, medios
de comunicacién y la ciudadania sepan del evento y puedan
asistir.

+ La autoridad politica deberia dar un discurso de presenta-
cién del documento, a fin de mostrar al més alto nivel la
voluntad para su implementacion.

Finalmente, es necesario mencionar que seria potenciador
que un miembro del equipo técnico haga una breve explica-
cién del Codigo de Conducta, de manera que los asistentes
tengan, al menos, una vision general del documento.

ACCION 3.2: DISENO DEL PLAN DE DIFUSION
INTERNA Y EXTERNA DEL CODIGO DE CONDUCTA

Esta accion es fundamental debido a que es en las reuniones
de trabajo para el disefio de estrategias de difusién internay
externa en donde se estableceran las actividades con las cua-
les el Codigo de Conducta se socializaré en la entidad y en la
sociedad.

Como mencionan Adamy Rachman-Moore (2004: 227), para-
fraseando a Murphy (1988), para referirnos a laimplementacién
de la ética en las organizaciones es posible identificar dos
dimensiones en toda entidad (sea esta publica o privada): la
formal y la informal.

En tal sentido, Murphy (1988: 908-910) precisa que la dimen-
sion formal se refiere a la estructura institucional de la entidad.
Asi, esta dimensién se interviene a través de actividades
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institucionales formalizadas y constantes, instancias formales
orientadas a abordar la ética en la entidad, integracién de la
ética en los procesos de contratacion y evaluacion de perso-
nal, entre otras actividades, como se podra ver méas adelante.

Por otro lado, la dimensién informal de la entidad, relacionada
por el autor con la cultura organizacional de la misma, es muy
importante en tanto que “la organizacion informal crea la cul-
tura y las politicas formales son, entonces, un reflejo de esa
cultura” (Muprhy 1988: 910). De esa forma, para poder impac-
tar realmente en la estructura que sostiene un determinado
esquema moral en cualquier organizacion, es necesario trans-
formar las normas sociales o reglas de juego que rigen el
actuar de los servidores.

Tanto Murphy como Adam y Rachman-Moore consideran que,
para cambiar la dimensién informal de las organizaciones, es
fundamental el ejemplo de sus lideres, al igual que establecer
mecanismos de incentivos a acciones éticas en los espacios
de trabajo, entre otros. Si bien hay flexibilidad total respecto
de las actividades a desarrollar, se sugiere considerar, al
menos, este tipo de actividades por cada dimension de la
organizacion:

a) Dimensién formal

Realizacién de cursos de entrenamiento en ética e inte-
gridad publica, los cuales deben, progresivamente, incluir
ala mayor cantidad de servidores posible y deben basarse
en ejercicios practicos que contengan dilemas éticos, asi
como espacios de reflexion que aborden tanto los con-
ceptos como las emociones que puede generar el tema.
i) Colocacion de material didactico (flyers, tripticos, poste-
res o carteles, entre otros) sobre el Cédigo de Conducta
en la institucion con énfasis en las areas que sean iden-
tificadas como mas riesgosas, a modo de “recordatorios
morales” (véase Boehm 2015).

iii) Remision de informacién a través de laintranety el correo
electrénico sobre el contenido del Cédigo de Conducta,
la cual debe ser organizada de forma ligera y didactica.
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Inclusién de una clausula en los contratos con proveedo-
res de bienes y servicios en la cual se comprometan a
respetar el Codigo de Conducta de la entidad.

Entrega del Cédigo de Conducta al personal nuevo con el
objetivo de que presente un compromiso firmado para
respetar el Codigo de Conducta de la entidad en todos
sus extremos.

Tomar pequefios exdmenes obligatorios a los servidores
publicos, los cuales permitan a los mismos conocer el
contenido del Cédigo de Conducta y algunos aspectos
clave del mismo. Estos exdmenes pueden ser disefiados
a modo de “minijuegos”, de tal manera que sean atracti-
vos para el personal.

Vi)

b) Dimensién informal

vii) Realizacion de reuniones de trabajo entre los lideres de
la organizacion para fortalecer la integridad en la institu-
cién y proponer mejoras a la implementacion del Codigo
de Conducta, las cuales deben ser de una periodicidad
trimestral; en su defecto, contar con un espacio durante
las reuniones de coordinacion entre los lideres (las cuales
se realizan de igual manera por las tematicas que se abor-
dan), para que se discutan estos temas.

viii

Realizacion de reuniones de trabajo o, incluso, reuniones
informales entre los lideres y sus equipos para abordar
de manera abierta los dilemas éticos que se encuentran
en el dia a dia de cada uno, asi como incentivar conduc-
tas éticas y premiarlas socialmente, de manera que haya
un buen flujo de informacion respecto de estos temas.

Realizacién de actividades lddicas (concursos, represen-
taciones, trivias, entre otras) en espacios comunes de la
entidad (comedor, salén de ingreso, patios interiores)
y, ademés, en espacios de comuln acceso por parte
de la ciudadania (salén de ingreso, zonas de espera, ven-
tanillas, entre otros), a fin de motivar la participacién
publica.
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Elaboracion de material digital de difusion para su empleo
en redes sociales (Facebook, Twitter, Instagram, entre
otras), con el objetivo de que la informacién se mantenga
en movimiento en espacios sociales digitales.

X)

Realizar campafas lideradas y llevadas a cabo por servi-
dores de la entidad en las mismas instalaciones de la
institucion, asi como en colegios y parques cercanos a la
entidad, entre otros ambientes publicos, para asi dar a
conocer el Cédigo de Conductay, en ese marco, los valo-
res que conducen a la entidad, entre otras actividades.

xi)

Colocacion de “recordatorios morales” (véase Boehm
2015) en las areas de mayor vulnerabilidad respecto de
la ética publica, que ayude a generar reflexion en espacios
fisicos clave y motivar el control social a los actos de
corrupcién.

xii)

Como se puede notar, existen tanto actividades clasicas de
difusién como capacitaciones, charlas y eventos de presen-
tacion, al igual que otras que incluyen a los medios digitales
de informacion (Facebook, Twitter, intranet, etc.) y actividades
lidicas como trivias, activaciones, entre otras. La implemen-
tacion de estas actividades requeriré de la asignacion de una
cantidad razonable de recursos financieros para la elaboracion
de material fisico y virtual destinado a la promocion del Cédigo.

Finalmente, es importante sefialar que la ejecucién del plan
de difusiéon externa y interna requerird de mecanismos de
monitoreo para asegurar su correctay cabal implementacion.

Monitoreo y evaluacién

Esta dimension de la intervencion, como la fase de difusion,
va a depender fuertemente de la capacidad que tenga la enti-
dad pararealizar actividades de monitoreo de implementacién
del Cédigo de Conducta, asi como evaluaciones de resultado
e incluso de impacto.
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Sin embargo, en este documento mencionaremos la herra-
mienta de evaluacién que se ha pensado como minima para
conocer si ha habido cambios en la percepcién de los servidores
respecto de la ética y conducta en su entidad.

MONITOREO: REVISION DEL CUMPLIMIENTO
DE LAS ACTIVIDADES DE DIFUSION DEL CODIGO
DE CONDUCTA

La actividad principal de monitoreo de la implementacion del
Cdédigo de Conducta implica tener un designado para que, de
forma mensual, lleve registro del cumplimiento efectivo del
plan de difusion internay externa del Cédigo. De esta manera,
se podra tener un control y, en caso no se estuviera cumpliendo
de manera adecuada el plan, tener oportunidad de corregir
los errores o superar las dificultades que no permiten que se
cumpla con las actividades programadas.
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EVALUACION: SEGUNDA APLICACION
DE LA ENCUESTA DE PERCEPCION
SOBRE ETICA Y CONDUCTA

Como se recuerda, en la Accién 1.3 se desarroll6 la explica-
cidn para aplicar una encuesta de percepcion sobre ética y
conducta. La informacion asi recolectada nos serviria para
adecuar la difusion del Codigo y, adicionalmente, permitiria
medir cambios en la percepcion de los servidores respecto
de los temas abordados.

Luego de seis meses de aprobado el Codigo en la entidad, y
tras laimplementacion de las primeras estrategias de difusién
interna y externa, se debe aplicar la misma encuesta que fue
empleada para el diagnéstico de la entidad en temas de ética
y conducta, a fin de poder establecer algunas comparaciones
en la data recogida.



Conclusiones

« La situacién sociopolitica del pais exige el esfuerzo de cada
entidad del Estado con el fin de fortalecer los mecanismos de
prevencion de la corrupcion y promover la integridad publica.

Los diferentes dispositivos legales y documentos de gestién
expedidos en los Ultimos afios muestran la necesidad de
crear y fortalecer los mecanismos de prevencion de la
corrupcion y promocion de la integridad.

El Codigo de Conducta es un documento complementario
al Cédigo de Etica de la Funcién Piblica y a las diferentes
normas sancionatorias en temas de irregularidades, corrup-
ciony faltas a la ética publica. Asi, el Cédigo es un documento
que encaja dentro de los mecanismos de prevencion de la
corrupcién y promocion de la probidad e integridad publicas.

Con base en la experiencia del Programa y de acuerdo con
los autores mencionados en el cuerpo del documento, el
factor de participacion en la elaboracion de reportes de
esta naturaleza es fundamental en tanto que permite a los
servidores apropiarse del documento con mayor facilidad
y proyectarlo en sus actividades diarias.
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» Es necesario elaborar un diagnostico en ética y conducta

en la entidad, caso contrario seria imposible tener informa-
cién que permita: i) medir el cambio en la percepcién del
personal de la organizacién en esta tematica, y ii) tener
informacién necesaria para realizar una implementacién
ajustada a las necesidades de la institucion.

Asimismo, la fase de difusion interna y externa es funda-
mental para lograr los objetivos pensados para el Cédigo
de Conducta. Estas actividades deben ser sostenidas en el
tiempo e incluir tanto actividades tradicionales de transmi-
sién de informacidn, asi como charlas, talleres, uso de redes
sociales e intervencién en zonas comunes en la entidad. Es
importante que estas actividades generen reflexion en el
personal de la organizaciény en la ciudadania, a fin de esti-
mular decisiones éticas en el servicio publico.

Es necesario desarrollar herramientas para el monitoreo y
evaluacion de los resultados e impacto del Codigo de Con-
ducta. La aplicacion de la encuesta de percepcion en ética
y conducta es una herramienta Util para evaluar los resul-
tados; sin embargo, recomendamos disefiar algiin mecanismo
simple, aunque preciso, de monitoreo de las actividades de
difusién del Codigo.
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Anexos

Anexo 1
Modelo de acta de reunidn

Lugar, fecha

PRESENTACION DE LA METODOLOGIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DEL CODIGO
DE CONDUCTA DEL/DE LA (NOMBRE DE LA ENTIDAD PUBLICA)

+ El objetivo de la reunion fue socializar con la Alta Direccion/Gerencia la propuesta de implementacion participativa del
Cdédigo de Conducta con la finalidad de obtener el compromiso de la Alta Direccién/Gerencia y la designacion del equipo
técnico y equipo de trabajo de la institucion para lograr su ejecucion.

» El Codigo de Conducta elaborado de forma participativa resume los principios, valores y conductas esperadas de los servi-
dores publicos y su propésito es incidir en el comportamiento de los individuos para lograr fines colectivos o resultados. El
Cédigo de Conducta es participativo debido a que tiene como objetivo que los servidores publicos se apropien de los linea-
mientos y los pongan en préactica. En tal sentido, el objetivo de implementar un Cédigo de Conducta en la institucién es
obtener servidores publicos integros y orientados a resultados que realicen su funcion con calidad, eficiencia y eficacia,
logrando los resultados en beneficio de la ciudadania y alcanzando los objetivos de politica publica.

» Durante la reunion se manifesto la relevancia y beneficios de la implementacion de dicho documento para la institucion y
se resalto el rol fundamental que cumplen la Alta Direcciéon/Gerencia, Directores/Gerentes y Jefes de area para garantizar
dichos objetivos.

Acuerdos:

« Dar inicio a la implementacién participativa del Codigo de Conducta de (nombre de la entidad publica) en presencia de
(cargo de los representantes de la Alta Direccién/Gerencia en la reunin).

- La Alta Direccion/Gerencia manifestd el compromiso de participar y garantizar la implementacion participativa del Codigo
de Conducta de la institucion.

(Firma de los asistentes alrededor del documento)
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Anexo 2
Modelo de resolucion n.2 XxXXX-XXXX-XXXX

Ciudad, fecha
VISTOS:

El Informe N.°..., con fecha...; del (nombre del area de Recursos Humanos o afin) solicita la conformacién del equipo técnico
y equipo de trabajo para el desarrollo de las actividades para la consecucion del Codigo de Conducta del/de la (nombre de la
entidad).

CONSIDERANDO:

Que, segln se establece en el “Informe de la Comisidn Presidencial de Integridad” creada por Resolucion Suprema del Ejecu-
tivo N.© 258-2016-PCM, del dia diecinueve de octubre del afio dos mil dieciséis cuyo mandato es “promover la integridad y el
respeto a los principios éticos en la funcion publica, con la finalidad de fomentar la transparencia, y prevenir y sancionar la
corrupcién”, propone entre sus recomendaciones para fortalecer la integridad publica que “cada entidad debera elaborar un
Cddigo de Conducta para sus servidores de acuerdo con las funciones que le corresponda, tomando como base el Manual
Nacional sobre Principios, Deberes y Prohibiciones Eticas de la Funcién Piblica, desarrollado por la Comisién de Alto Nivel
Anticorrupcion (CAN)”;

Que, segln la Politica Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcion, aprobada por Decreto Supremo N.° 092-2017-
PCM, la cual es de obligatorio cumplimiento para todas las entidades de los diferentes poderes del Estado, organismos
constitucionales autébnomos y de los diferentes niveles de gobierno, una de las causas de la corrupcion en el Perl es la falta
de reconocimiento de los principios éticos y valores morales, precisando que en el caso de los servidores civiles existe un alto
nivel de “desconocimiento acerca de las normas de conductas que deben aplicarse en el trabajo diario, asi como los principios
rectores de la funcion publica”;

Que, el art. 4.° del Decreto Supremo N.° 042-2018-PCM, que establece medidas para fortalecer la integridad publica y la
lucha contra la corrupcion, indica que uno de los principales mecanismos para promover la integridad publica son los cddigos
y cartas de buena conducta administrativa, que “son los instrumentos mediante los cuales se establecen los lineamientos para
la correcta, transparente y eficiente actuacion de los servidores civiles con el fin de promover una cultura de integridad y ser-
vicio a la ciudadania al interior de cada entidad”;

Que, el Decreto Supremo N.° 044-2018-PCM, que aprueba el Plan Nacional de Integridad y Lucha Contra la Corrupcioén 2018-
2021, establece en su Objetivo Especifico 1.4 que se debe “promover e instalar una cultura de integridad y de ética publica
en los/las servidores/as civiles y en la ciudadania”; asimismo, en el Componente N.° 3 del Modelo de Integridad, se establece
“incorporar en el Cédigo de Etica ejemplos para su mejor entendimiento y aplicacién”, esfuerzo similar al que se realiza en la
elaboracién de un Cédigo de Conducta en la entidad;
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Que, conforme al Informe N.°..., con fecha...; del (nombre del &rea de Recursos Humanos) sobre el desarrollo de actividades
de implementacion participativa del Codigo de Conducta del/de la (nombre de la entidad);

Estando a lo expuesto, y con el visto bueno de la (Gerencia Municipal /Gerencia General Regional/Secretaria General)
SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: CONFORMAR, el equipo de trabajo y el equipo técnico para la implementacién participativa del Cédigo
de Conducta, responsables de la implementacion del Codigo de Conducta del/de la (nombre de la entidad), de acuerdo con
el anexo N.° 01, la misma que forma parte integrante de la presente Resolucion.

ARTICULO SEGUNDO: ENCARGAR, la coordinacién técnica de la implementacion participativa del Cédigo de Conducta del/
de la (nombre de la entidad) al/a la (nombre del area de Recursos Humanos o afin).

ARTICULO TERCERO: DISPONER, que todas las 4reas del/de la (nombre de la entidad) brinden las facilidades del caso al
equipo técnico y equipo de trabajo, con la finalidad de garantizar el desarrollo de los objetivos propuestos.

ARTICULO CUARTO: SE DISPONE, la publicacion de la presente resolucién en la pagina web del/de la (nombre de la entidad)
WWW.XXXXXXXXXXXX.g0b.pe de conformidad y en cumplimiento a lo prescrito por la Ley de Transparencia y Acceso a la Infor-
macioén Publica.

ARTICULO QUINTO: NOTIFICAR, la presente resolucién a cada uno de los integrantes del equipo técnico y equipo de trabajo.

Registrese, Comuniquese y Cimplase.

ANEXO N.° 01
Conformacién de equipos para la implementacién participativa
del c6digo de conducta del/de la (nombre de la entidad)

I. ORGANIZACION
El objetivo es impulsar el desarrollo del Codigo de Conducta Participativo del/de la (nombre de la entidad).

. EQUIPO TECNICO
a) Funciones:

« Supervisar el desarrollo de actividades de implementacién Cédigo de Conducta en la entidad.

+ Garantizar la adecuada implementacién del Cédigo de Conducta en la entidad, conforme a los plazos y funciones establecidas.

« Definir la estrategia de implementacién del Cédigo de Conducta en la entidad, lo cual incluye la estrategia de implementa-
cién de acciones de difusién interna y externa.

« Aprobar la version final del Cddigo de Conducta para ser presentado a la Alta Gerencia/Direccion.
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b) Integrantes:

Gerencia General Regional/Gerencia Municipal /Secretaria General
Gerencia/Direccién/Oficina de Administracion

Gerencia/Direccién/Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial
Gerencia/Direcciéon/Oficina de Recursos Humanos

XXXXXXX

XXXXXXX

Se debe anotar a funcionarios y directivos que considere la entidad que deban ser involucrados (seria reco-
mendable incluir a un miembro del sindicato, a fin de lograr un documento con mayor legitimidad; sin
embargo, depende del contexto de cada entidad).

lll. EQUIPO DE TRABAJO
a) Funciones:

« Brindar soporte técnico para la implementacion del Codigo.

- Dirigir y participar de las actividades de implementacion, en especial en la realizacion de las sesiones participativas para la
elaboracion del Codigo.

« Difundir la importancia de la implementacion del Cédigo, a través de su participacion en la ejecucion del plan de difusion
interna y externa del mismo.

b) Integrantes:

67.1{¢]0) NOMBRE

Se recomienda que se incluyan a 10-12 servidores que laboren
en las areas que fueron consideradas en el equipo técnico, para
que tengan facilidades de realizar las actividades necesarias.
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Sexo: estas columnas deberian
Areas: en esta columna, cuando se agregarse automaticamente al crear la
cree la tabla dindmica, es necesario tabla dindmica. Evidentemente estas
que se encuentren las &reas que columnas se extraen de la columna
serdn incluidas en el muestreo. “Sexo” de la base de datos.

MODELO DE DISTRIBUCION POR AREA, RANGO DE EDAD Y SEXO

e ][ ocee

SUBGERENCIA DE TESORERIA 4

32-45 anos 2 2
46 a més 2 2
DESPACHO DE CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA 1 2 3
46 a mas 1 2 g
SUBDIRECCION DE POLITICAS EDUCATIVAS 2 2 4
21-31 afios 1 1
32-45 afnos 1 1 2
46 a mas 1 1
DIRECCION DE CERTIFICACION 5 6 11
21-31 afios 1 1
32-45 afios 2 2 4
46 a mas 3 3 6
Total general 16 28 42

Rango de edad: esta informacion se agrega
autométicamente cuando se elabora la tabla
dindmica. Solo aparecen los rangos que
cuentan con personal por cada érea.
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GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Anexo 4
Modelo de propuesta de investigaciéon metodolégica para diagndstico
en temas de éticay conducta en el/la (nombre de la entidad)

Tema:

Realizacion de diagnostico en temas de ética y conducta del/de la (nombre de la entidad). Este diagnostico se realizaré a
partir de la elaboracion de tres productos: 1) reporte de antecedentes del/de la (nombre de la entidad) sobre ética y conducta,
2) reporte de entrevistas a autoridades respecto de ética y conducta, y 3) reporte de resultados de encuesta de percepcion
sobre ética y conducta en la entidad.

Pregunta general:

;Cudl es la situacién del/de la (nombre de la entidad) en temas de ética y conducta en el momento previo a la implementacién
del Cédigo de Conducta en la entidad?

Preguntas especificas:

PE1: ;Cuales son las medidas normativas y de gestion que ha adoptado la entidad en temas de ética y conducta?

PE2: ;Cual es la vision de los actores clave sobre la implementacion del Codigo en torno al tema de ética y conducta?
PE3: ;Cual es el nivel de conocimiento de los servidores y su percepcion respecto de la ética y conducta en su entidad?
Objetivo general:

Describir la situacion del/de la (nombre de la entidad) en temas de ética y conducta en el momento previo a la implementa-
cién del Cédigo de Conducta en la entidad.

Objetivos especificos:
OE1: Describir las acciones que ha desarrollado el/la (nombre de la entidad) en torno al tema de ética y conducta.

OE2: Comprender la concepcién de ética y conducta de los servidores que lideran las acciones respecto de este tema en el/
la (nombre de la entidad).

OE3: Determinar el grado de conocimiento y valoracién que el personal del/de la (nombre de la entidad) le da a la ética y
conducta.
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Propuesta metodolégica:

Para la elaboracion del diagnéstico se llevara a cabo lo siguiente:

a) Revision bibliogréfica y documentaria sobre la temética en cuestion.

b) Aplicacion de entrevistas a los actores clave para la implementacion del Codigo en el/la (nombre de la entidad).
c) Aplicacion de encuesta a muestra de la entidad, sobre conocimiento y percepcion de la ética en la organizacion.

Estas herramientas metodol6gicas generaran tres documentos que, analizados en conjunto, produciran un cuarto documento
de diagndstico de la institucion:

a) Reporte de antecedentes del/de la (nombre de la entidad) sobre ética y conducta.
b) Reporte de entrevistas a actores clave respecto de ética y conducta.
c) Reporte de resultados de encuesta de percepcion sobre ética y conducta en la entidad.

d) Reporte de diagndstico en temas de ética y conducta de la entidad.
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Anexo 5
Modelo de guia de entrevista semiestructurada

MODELO DE MAPEO DE ACTORES

Perfil: en esta columna se agrega el perfil P . .
Ue tiene el entrevistadg Egn estg Actor (nombre, cargo, institucién): en esta columna Relevancia: esta columna muestra el nivel de

invgsti acion en particular S'e emplea al se agrega el nombre completo, el cargo y la relevancia que tiene el entrevistado para los fines

« & B P S€ emple: institucion donde labora. Es importante esta de investigacion. Debido a que los entrevistados

actor formal” como perfil primordial . S X . e e X =
debido a que se entrevista a funcionarios informacion a fin de identificar rapidamente a los son actores clave para la implementacién de un

. . entrevistados en sus archivos. Caédigo, son siempre de relevancia alta.
de la misma entidad.

PERFIL ACTOR (NOMBRE, CARGO, RELEVANCIA DATOS DE CONTACTO
INSTITUCION) (ALTA, MEDIA, BAJA)
: Gerente General/Municipal/Secretario(a)
Actor formal General ALTA
» Gerente o Jefe de Recursos Humanos de la

Actor formal entidad ALTA

Datos de contacto: en esta columna se agrega
informacién bésica de contacto, a fin de tener esta
informacion siempre a la mano. Como minimo, se

debe encontrar el correo electrénico, celular, teléfono
de trabajo y direccién donde se le puede ubicar.
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GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Anexo 6
Modelo de encuesta de percepcidén sobre éticay conducta

Edad: Sexo: M () F ()

1. ;La institucion cuenta con un documento que contenga los principios, valores y estandares éticos para sus servidores publicos?
Si marca “No”, pase a la pregunta 3.

1. Si 2. No 3. No sabe/No esta seguro
2. ;Se brinda comunicacién y entrenamiento a los servidores publicos sobre los contenidos del citado documento?

1.Si 2. No 3. No sabe/No esté seguro

3. ;Ha recibido capacitacién y/o entrenamiento en temas de ética, principios y valores?

1. Si 2. No 3. No sabe/No esta seguro

4. Segln la siguiente escala, ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con las siguientes afirmaciones respecto de su institucion?

Muy de De Ni de acuerdo ni Muy en
En desacuerdo
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

En mi institucion las relaciones entre colegas se basan
en el respeto mutuo.

En mi institucién las relaciones entre servidores publicos
y jefes se basan en el respeto mutuo.

En mi institucién existe una relacién de confianza entre servidores publicos y jefes.

En mi institucién existe un ambiente de participacién y compromiso.

La cultura organizacional en mi instituciéon permite una comunicacién abierta sin miedo a
represalias.

En mi institucion existe un compromiso con la integridad y valores éticos.

Los jefes son modelos a seguir positivos para los funcionarios
y servidores publicos en mi entidad.

En mi institucion se aplican los valores adecuados para la toma
de decisiones.

En mi institucién se valora el comportamiento ético e integro
de los servidores publicos.

Mi institucion tiene un compromiso con la transparencia y rendicién de cuentas de los
fondos publicos.

49



GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

5. jCuales considera son las areas de su entidad méas susceptibles a faltas éticas y conductas no deseadas?

Mencione 3:
1.
2.
3.

6. Segln la siguiente escala, jqué tan frecuentemente ocurren las siguientes situaciones en su institucion?

Siempre Casi siempre | Algunas veces Casi nunca

Nunca

Los intereses privados de un funcionario influyen en sus decisiones de trabajo en
oposicion a los intereses de la institucion

Uso indebido de informacién reservada

Obtener un beneficio indebido o tratamiento preferencial utilizando la influencia
del cargo o funcién publica

Servidores o funcionarios que exijan o hayan aceptado una coima o soborno

Uso de los bienes de la institucién en beneficio propio o de terceros

Ocupar el tiempo de la jornada laboral para realizar otros trabajos o actividades
personales

Solicitar o aceptar regalos de terceros interesados

Realizar actividades politicas cuando se esté ejerciendo la funcién publica

Trato deshonesto o injusto con los proveedores

7. ;Qué cree que pasaria si reporta alguna falta ética o conducta no deseada?

* Puede marcar mas de una opcion
1. Se tomarian acciones apropiadas
. No pasaria nada
. Mi reporte se manejaria confidencialmente
. Seria protegido de represalias
. Los involucrados serian sancionados justamente sin importar su posicion
. Tomarian represalias en mi contra

o OV BAWN

8. ;Qué mecanismos implementados dentro de la entidad para el reporte de irregularidades en ética y conducta
conoce?

*Puede marcar mas de una opcion

1. No existen mecanismos 5. Oficina dentro de la institucién
2. Direccion de correo electrénico 6. Buzoén para informacién fisica
3. Pagina web 7. No sabe/No esté seguro

4. Linea telefénica dedicada 8. Otros:
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Anexo 7

Modelo de base de datos (tabulacién) de encuesta
de percepcidn en ética y conducta

Las celdas plomas en el sentido
horizontal, referidas a “Forma de
tabulacién” permiten ver cuél es el
nimero asignado a cada respuesta, a fin
de codificar la base de datos.

g N

GENERO

(MOF)

Forma de

.-~ 1. Masculino
tabulacion

2. Femenino
99. En blanco
0 viciado

Ndmero

99. En
blanco o
viciado

RANGO DE EDAD

1.De 18 a 31
2.De 32 a 45
3. De 46 a méas
9. No precisa
99. En blanco o
viciado
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1. ;LA INSTITUCION CUENTA CON UN
DOCUMENTO QUE CONTENGA LOS PRINCI-
P10OS, VALORES Y ESTANDARES ETICOS PARA
SUS SERVIDORES PUBLICOS?

(SI MARCA “NO” PASE A LA PREGUNTA 3)

1. Si

2. No

9. No sabe/No esta seguro
99. En blanco o viciado
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Las celdas plomas en el sentido
horizontal, referidas a “Forma de
tabulaciéon” permiten ver cuél es el
nimero asignado a cada respuesta, a fin
de codificar la base de datos.

2. ;SE BRINDA COMUNICACION Y
a ENTRENAMIENTO A LOS
(?:\E/INOET:()) EDAD RAE‘SA?DDE SERVIDORES PUBLICOS SOBRE LOS
CONTENIDOS DEL CITADO
DOCUMENTO?

Forma de Ndmero e a5t

tabulacién 1. Masculino 2.De 32a45 1. Si
2. Femenino 99, En 3. De 46 a mas 2. No
99. En blanco ’ 9. No precisa 9. No sabe/No esta seguro

- blanco o -
o 0 viciado . 99. En blanco o 99. En blanco o viciado
N. viciado e
viciado
1 2

oW N
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Las celdas plomas en el sentido
horizontal, referidas a “Forma de
tabulacién” permiten ver cuél es el
nimero asignado a cada respuesta, a fin
de codificar la base de datos.

3. ¢(HA RECIBIDO CAPACITA-

GENERO RANGO DE EDAD CION Y/O ENTRENAMIENTO

(M O F) EN TEMAS DE ETICA, PRINCI-
PIOS Y VALORES?

el e 1. Masculino Ndmero Jo Do Jga o1 1. Si

tabulacién ’ . 2.De 32 a 45 ’
2. Femenino 3 De 46 a més 2. No
99.Enblancoo  99.Enblancoo /° . 9. No sabe/No esta seguro
o . 9. No precisa e d

o viciado viciado - 99. En blanco o viciado
N. 99. En blanco o viciado
1 2

a s~ N
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GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Anexo 8
Modelo de presentacion de sesidn participativa

0JO: El formato se deja a
libre eleccion de cada
entidad, aqui se
encuentran pautas de
desarrollo de la sesidn.

Ses10n participativa:
Codigo de Conducta

Espacio para logo de la entidad,
si se considera necesario

L S

Espacio para logo de la entidad,
si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

Antes de comenzar:
encuestade percepcion

* Completar la encuesta anénima de percepcidn para analizar la efectividad
de la implementacién del Cédigo de Conducta participativo.

La encuesta es completamente andénima y tiene el objetivo de medir la
efectividad de la implementacion del cddigo de conducta. Los resultados de la
encuesta serdn manejados con total reserva.

— e |
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GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Espacio para logo de la entidad, alas:

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

DIMENSIONES DE LA CADENA DE VALOR

/ Gestion publica \

(el mundo de las organizaciones)

Politica publica
(el mundo del ciudadano y su entorno)

Insumos
Productos (RR. HH.
lmpactos Resul‘tados (bien_e_s y (:;%?::::S) infraest}ructura,
servicios) equipo y

\ materiales) /

Espacio para logo de la entidad,
si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

Vision

Se agrega la vision de la entidad.

Mision

Se agrega la mision de la entidad.

63



GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Espacio para logo de la entidad, b Ty

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

Cédigo de Conducta

Documento que resume estandares, principios y conductas
cuyo propdsito es guiar, ordenar y asi facilitar la convivencia
en una colectividad. Asimismo, incidir en el comportamiento
de los individuos para lograr fines colectivos, promoviendo la
integridad del servidor publico.

¢éPor qué un Cédigo de Conducta que sea
participativo?
+» Compromiso: Renueva el compromiso institucional del funcionario
¢ Confianza: Ayuda a restaurar la confianza de la poblacion en el
gobierno.
++ Eficiencia: Orientacion a resultados de los servidores publicos, asi como

la observacion de la calidad logrando el resultado de politica publica y
teniendo un impacto en el ciudadano.

_——-___-_._
e ——S e
. . el .,
Espacio para logo de la entidad,
si se considera necesario
Sesion participativa: Codigo de Conducta

Antes de iniciar eltaller... (l)

¢Qué es un valor?

Milton Rokeach, citado por Medina (2007: 371), define los valores como “[...]
guias y determinantes de actitudes sociales e ideoldgicas, por una parte, y del
comportamiento social por la otra”.

Cada individuo prioriza valores diferentes y, como sociedad, tenemos
esquemas de valores comunes.

]
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GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Espacio para logo de la entidad, T P

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

Antes de iniciar eltaller... (I1)

¢En qué se diferencia lo ético de lo legal?

Lo legal estd vinculado a lo que estd o no estd permitido segtin las leyes y lo ético a
lo que se debe o es correcto hacer en un marco de valores establecido.

En tal sentido, lo ético supera lo legal; es decir, hay conductas que no son éticas
pero que, sin embargo, no configuran un delito o una falta legal.

Por ejemplo:
- Demorar injustificadamente, dentro del marco legal, la entrega de informacién a otro
compaiiero, por una rifia personal.
- Crear o reproducir chismes en el espacio de trabajo.
- Utilizar las millas acumuladas por viajes en comisién de servicio.

Espacio para logo de la entidad, b Ty

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

SESION PARTICIPATIVA

IMPLEMENTACION DEL CODIGO DE CONDUCTA

R
|

‘“"l\s,:
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GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Espacio para logo de la entidad, T

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

Normas de convivencia

TOLERANCIA
“Todas las opiniones son aceptadas; existe total libertad para opinar en este espacio”.

RESERVA
“Las opiniones que se expresen en esta sesion seran tratadas con reserva, tanto por los asistentes como por el

facilitador”.
RESPETO

“Es importante respetarse los unos a los otros; no se interrumpe ni perturba a los otros participantes o al facilitador
cuando estan hablando”.

Se pide el mayor nivel de participacién posible, el éxito de la sesién depende de la participacién de todos.

No dude en preguntar en caso no haber entendido alguna de las instrucciones o explicaciones.

iMuchas gracias por su atencidn y participacion !

Espacio para logo de la entidad, T

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

Bloque I:
identificacionde valores institucionales

* Identificar los valores representativos de la institucidncon relacién al trabajo
diario que realizamos.

¢Qué valores considera indispensables para que su servicio se brinde
de forma éptima?, i para alcanzar nuestros objetivos?, ¢por qué?

Podemos pensar en hdbitos y caracteristicas que garanticen el desarrollo éptimo de nuestras
actividades y la satisfaccion del ciudadano.
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Espacio para logo de la entidad, e ity

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

Bloque II:
conductas no éticas

* Identificar los problemas éticos o situaciones criticas mas frecuentes en
su dreay en la institucion.

Bloque Il @ J
{

analisis de conductas éticas R @

* Identificar las conductas deseadas en la institucion, fortalezas y buenas
practicas.

Espacio para logo de la entidad, S S e

si se considera necesario

Sesion participativa: Codigo de Conducta

DIAPOSITIVA DE CIERRE DE LA SESION,
AGRADECIMIENTO Y DESPEDIDA.
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Anexo 9
Modelo de matriz de recojo de informacion

En las celdas de esta columna se
agregan los horarios de las sesiones.
Estos dependen de lo acordado por
cada entidad.

CRONOGRAMA DE SESIONES PARTICIPATIVAS PARA LA ELABORACION
DEL CODIGO DE/DE LA (NOMBRE DE LA ENTIDAD)

LUNES | MARTES [ MIERCOLES | JUEVES [ VIERNES | [  LUNES

08:00 - 09:00 a. m.

9:30-10:30 a. m.

11:00-12:00 a. m.

HORARIO DE REFRIGERIODELPERSONAL
2:30 - 3:30 p. m.

Se debe agregar qué area o dreas paticipan en esta mesa de
trabajo. Adicionalmente, se debe agregar la cantidad de
personal por sexo y grupo etario (esto Ultimo en caso haya
sido posible realizar el muestreo considerando esta variable).
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IDENTIFICACION DE VALORES INSTITUCIONALES

;Qué valores considera indispensables para que su servicio satisfaga la necesidad para la cual fue creado, de forma 6ptima?,
ipara alcanzar nuestros objetivos?, jpor qué?

-Podemos pensar en habitos y caracteristicas que garantizan el desarrollo 6ptimo de nuestras actividades y la satisfaccion
de nuestro cliente (ciudadano).

IDENTIFICACION DE RIESGOS Y FALTAS ETICAS

;Cuales son algunos ejemplos de faltas éticas que podrian ocurrir en el area: en relacion con el ciudadano; en relacion con
los proveedores; en relacion con otros organismos del Estado; en relacion con terceros interesados (politicos, prensa, aca-
demia, sociedad civil, etc.)?

iCuales son algunos ejemplos de conductas que impiden el logro de los objetivos de su gerencia en relacién con los pro-
veedores; en relacion con otros organismos del Estado; en relacién con terceros interesados (politicos, prensa, academia,

sociedad civil, etc.)?

iCuéles son algunos ejemplos de faltas éticas que podrian ocurrir en la institucién en relacién con los proveedores; en rela-
cién con otros organismos del Estado; en relacién con terceros interesados (politicos, prensa, academia, sociedad civil, etc.)?

IDENTIFICACION DE CONDUCTAS DESEADAS

;Cuales son algunos ejemplos de conductas deseadas necesarias para alcanzar los objetivos de su institucion?

iCuéles son algunos ejemplos de buenas précticas o fortalezas de su gerencia que ayudan al cumplimiento de sus objetivos?
Relacion con el ciudadano

Relacion con los proveedores

DIVISNEI[o][=3 Relacion con otros organismos del Estado

Relacion con terceros interesados (politicos, prensa, academia, sociedad civil, etc.)

Relacién con compafieros de trabajo y jefes

EJEMPLO

Porque cada trabajador y la institucion en su conjunto debe saber responder por sus actos, debe
Responsabilidad saber cumplir con el compromiso de desempefiar bien su trabajo, desarrollando eficaz y eficiente-
mente las funciones del mismo.
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Estos son los valores agregados
(que acumulan otros valores menos Estos son los valores
generales) que se han podido identificar especificos que, en muchos
en la literatura y la experiencia de casos, se agregan con valores
implementacion. generales.

VALORES
ESPECIFICOS

DEFINICION

VALORES AGREGADOS

Totalidad, plenitud. Que no carece de ninguna de sus partes, recto

Integridad intachable.

Probidad: honradez, honestidad,
integridad y rectitud de Honestidad Recato, decencia, rectitud de comportamiento.

comportamiento. . . . .
Actuar con rectitud, no robar, ni engafiar y cumplir con los

Honradez .
COmMPromisos.

. Caracteristica de lo que se produce en el momento adecuado o
Puntualidad
acordado.
Responsabilidad: obligacién de
responder ante ciertos actos o
errores. Cumplimiento de las

obligaciones o cuidado al hacer

Conjunto de reglas de comportamiento para mantener el orden y
Disciplina la subordinacion entre los miembros de un cuerpo o una colectivi-
dad en una profesion o en una determinada colectividad.

o decidir algo.
Prudencia Cualidad que consiste en actuar con reflexion y precaucion para
evitar posibles dafios.
is0: imi Identificacion L - s
Compro.m|so. reconoglmlento . . Apropiacion de los objetivos de la institucion.
del servidor en los objetivos de  (identidad)
la organizacion, aplicando Vocacion de Inclinacién profesional orientada a satisfacer las necesidades de

esfuerzo para el logro de ellos.  sapicio otra persona.

Respeto: consideracion con que Tolerancia Reconocimiento de la diversidad (diferencias) y respeto de la
se trata a una persona por su misma.

condicion de ser humano o,

incluso, a la institucién que lleva

a reconocer lo que se dice 0 se  Discrecién
establece o0 a no causarle

ofensa o perjuicio.

Reserva o cautela para guardar un secreto o para no contar lo que
se sabe y no hay necesidad de que conozcan los demas.

Equidad: cualidad que mueve a

dar a cada uno lo que merece,

valorando las diferencias y con  Justicia
base en el respeto de las

mismas.

Virtud que inclina a dar a cada uno lo que le pertenece o lo que le
corresponde.
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Los valores que se encuentran en las
siguientes filas no tienen valores
agregados y no se pueden agrupar.

VALORES
ESPECIFICOS

DEFINICION

VALORES AGREGADOS

Efectividad: logro de efectd@s Eficiencia Logro de un objetivo al menor costo posible.
(resultados) a 6ptimo costo
(tiempo, dinero, esfuerzo, entre

otros) Eficacia Capacidad de lograr el resultado u objetivo deseado.
Perseverancia Constancia, firmeza o tesén en la realizacién de algo.

, Sentimiento de participacién afectiva de una persona en la realidad
Empatia

que afecta a otra.
Lealtad Cumplimiento de lo que exigen las leyes de la fidelidad y del honor.

Verdad, falta de fingimiento o mentira en lo que alguien hace o dice.

Sinceridad . . . .
Conformidad de lo que se dice con lo que se siente 0 se piensa.

Que se deja adivinar o vislumbrar sin necesidad de declararse o

Transparencia .
manifestarse.

Esperar con seguridad y credulidad que algo suceda o que alguien

Confiabilidad
se comporte como se desea.

Excelencia De alta calidad o estimacion.

Coherencia Conexion, relacion de unas cosas con otras.

Sensibilidad Capacidad propia de los seres vivos de percibir sensaciones y de
responder a ciertos estimulos y causas.

Gratitud Reconocimiento de un favor o beneficio que se nos ha hecho.

Tendencia a ayudar a los demas y a dar las cosas propias sin espe-

Generosidad )
rar nada a cambio.

Solidaridad Adhesion circunstancial a la causa o a la empresa de otros.

Facilidad para acomodarse a las distintas situaciones o a las pro-

Flexibili
exibilidad puestas de otros.

Vencimiento de un obstaculo o dificultad, mejora de las propias

SUPEREE cualidades o actividad.
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Este es un inventario de categorias, sin

embargo, no es cerrado. Siempre va a

depender del tipo de conductas que se
registren en cada entidad.

EJEMPLOS DE CATEGORIAS

Seguridad de la informacion

Actividades comunitarias - Actividad civica
Discriminacién

Conservacion de documentos

Reembolso de gastos y reporte de tiempo
Ausencias del trabajo

Regalos, entretenimiento, gratificaciones, favores y otros articulos de valor para (de) clientes, proveedores,
vendedores, contratistas, empleados

Conducta personal

Privacidad

Competencia profesional y cuidado debido
Calidad

Comercio de informacién confidencial
Relaciones con proveedores

Uso de recursos de la compafiia

Equilibrio profesional /personal

Violencia en el lugar de trabajo

Conflicto de interés y negocios con proveedores
Regalos y gratificaciones

Informacion confidencial

Secreto profesional y comercial

Respeto por las personas e igualdad de oportunidades
Acoso y conductas inapropiadas

Discriminacion

Eficencia
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Este es un inventario de categorias, sin

embargo, no es cerrado. Siempre va a

depender del tipo de conductas que se
registren en cada entidad.

EJEMPLOS DE CATEGORIAS

Trabajo en equipo

Responsabilidad

Uso indebido del cargo para favorecimiento
Reconocimiento del trabajo

Irregularidad en obras

Irregularidad (administrativo)

Compromiso

Conductas genéricas de respeto

Comunicacién téxica

Beneficios indebidos

Responsabilidad funcional

Manejo de informacion

Realizacion de otras actividades en horario de trabajo
Uso de bienes y servicios publicos para fines privados
Conductas genéricas de responsabilidad

Uso irresponsable de recursos publicos

Relaciones interpersonales inadecuadas

Abuso de autoridad, mal trato de jefe a subordinado
Acoso laboral

Conflicto de interés

Robo

Recepcion de dadivas, regalos, entre otros

Mal manejo de denuncias de casos de irregularidad y/o corrupcién
Vulneraciones generales a la integridad

Trato al ciudadano
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REGISTRO DE PARTICIPACION

Se agrega las dreas por mesa de
trabajo, de manera que se puede
conocer rapidamente el total de
personal asistente a las sesiones.

Aqui se agrega en qué turno se
desarrollé cada mesa de trabajo.
Los turnos son: mafiana (M) y
tarde (T).

Se agrega los grupos etarios por
cada mesa de trabajo. Suelen
tener tres rangos (18 a 31 afios,
32 a 45 afios y 45 afios a mas).

Se agrega el nimero de personal
asistente por mesa de trabajo, de
acuerdo con su grupo etario y
sexo.

. /

GERENCIA / AREA /

PARTICIPANTES
HOMBRES MUJERES

MESA DE

TRABAJO RANGO DE EDAD

OFICINA TURNO

Se agrega el nimero de mesa de
trabajo. En caso un érea tenga mas
de una mesa de trabajo, se identifica
como Mesa |, Mesa I, Mesa Ill hasta

el nimero que sea preciso. La
numeracion se realiza por cada area.
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Luego de haber consolidado y sistematizado los
valores en la hoja anterior, denominada “Matriz
Valores”, se deben agregar todos los valores que
se encuetren en esa hoja. Solo se mencionara
una vez cada valor.

Se registra el nimero total de votos.
Estos se deben sumar tomando en
consideracion las reglas mencionadas en
la hoja “Matriz Valores”.

VALORES

RESPETO
RESPONSABILIDAD
LEALTAD

VOTOS

77

Se agrega la cantidad de 4reas que han
mencionado el valor. Esta categoria se
agrega para tener un elemento que permita
realizar un desempate en caso hayan dos
valores con la misma cantidad de votos.

N.° DE AREAS



sawsiyy ¥ Il - eSO UQIORJISIUILIPY B BIOUDISL)

oleqeJy | ua ugIoefe|al ap SApEPIAIDY € S9S8Jalul 8p 0101)jU0) ¢ | - eSO UQIOBJISIUILUPY 8P BIOUBIS0)
oluowied

ap A sasalajul ap UQIoRIBID8Q ¢ sepead sapeplAioe eled elauoiwed g| ap 0S| ¢ | - BSBIN UQIOBJISIUILIPY 8p BIOUBISD)

UQIoBJIZIUI BP SBPBPIAIDY | UOIORWIOUI 8P UQIOBIYIH | | - BSBIN UQIOBJISIUILUPY 9P BIOUSISD)

SVAVIdO¥dVYNI SYLONANOD
/ SYOI13 SVY11V4 / NOIOdNY¥YO0O 3a SOOSIIY
‘avalgoyd 3d S09S3IY / SYOILI¥D SINOIOVNLIS

ofvavyl
34 VS3IN

v13a SYOI110Ydd SYNIng /

SITVYNOIDNLILSNI SVZ31V.1404d RIS /R RNERER

/ Svavasada Sv.1oNANOD

.wwbmb___g_moa SNS & 9apowode as ‘_o.ﬁwc\_ anb euwlo) ej ap o_‘_m‘_:mwmm K ul} a1so eJed 9lusWeAISN|OXa epeullsap muwa‘_mo eun us OAlYdJe |9 Jepiens) *f
Ut fe fz 1 OW0oD eA “A1oap S d_QE_m OAIlR|2410D Un sa zpl,, A «PL, odwed 13°¢
‘sejunsip .mb_woo@_ uoloeuwliojul e| ‘_mpw_QEoo eJjed seliesadau ueas anb Se|l} se| sepo] k_mww‘_w< VA
Sep|ao us ‘eljo ap ofegap eun . 7. ! | |
282136 85 BPRIOUSIAJAIIP BIONPUOD ‘e|gel ch_:w_m e| us wm>_umq_o_tma S9UOISaS Se| Ua epiualgqo oa:._@\m_ocm\_mmu eped ap uogldewlojul e mem‘_w,q ‘L
epe) "Sependapeul Seyonpuod
se| Je8al3e uagap as olordss 91sa UJ

‘Sepenoapeul Se3oNpuod
se| anb o0J3s18a. ap e2180| BWSIW B dUBI|
‘sepeasap se1onpuod se| ueSa.de as Inby

:$3U0I0BDIpU|

(@vallN3 v13d 3¥9NON) 3d YLONANOD 3d 091d0QD 13d NOIOVINIWITdII

TVO04 OdNYD 3d NOIDVINHOANI 3d ZIYLVIN




GUIA PARA LA IMPLEMENTACION PARTICIPATIVA DE UN CODIGO DE CONDUCTA - DOCUMENTO DE TRABAJO 3

Se agrega los temas que aglomeran diversas conductas registradas
en la hoja anterior, denominada “Matriz Conductas”. Luego de haber
sistematizado todas las conductas, se evalla la relacion de cada categoria
con el valor que inspira la tematica. El valor relacionado se agrega en
paréntesis. La creacién de una nueva categoria deberia obedecer a que
existe un grupo de conductas que se vinculan a este tema y que no encajan
en ningln otro claramente; por otro lado, hay categorias que pueden
pertenecer a més de un valor (por ejemplo, la categoria “discriminacion”

Se agregan las conductas registradas
en la hoja “Matriz Conductas” de
acuerdo con las categorias que hayan

de vincul tant ! ustici idad): sido afiadidas, si no encaja con ninguna Se agregan de acuerdo con la
puede vincularse ar:j oa reslpel 0 comci a J‘US clay eﬂw a ),.endese caso, se categoria, se deberia agregar en una categoria, de igual manera que las
recomienda vincularlo con el valor que se ha priorizado. categorfa nueva. conductas no deseadas.

CATEGORIZACION DE CONDUCTAS

CONDUCTAS NO

CATEGORIA DESEADAS CONDUCTAS DESEADAS

Discriminacién (respeto)
Eficiencia

Trabajo en equipo (compromiso)
Responsabilidad (puntualidad)

Uso indebido del cargo para favorecimiento
(probidad)

Reconocimiento del trabajo (compromiso)

Irregularidad en obras
(responsabilidad)

Irregularidad (administrativo)
(responsabilidad)

Compromiso

Conductas genéricas de respeto
Comunicacion toxica (respeto)
Beneficios indebidos (probidad)
Responsabilidad funcional

Manejo de informacién (responsabilidad)

Realizacion de otras actividades en horario de
trabajo (responsabilidad)

Uso de bienes y servicios publicos para fines
privados (probidad)
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CATEGORIZACION DE CONDUCTAS

. CONDUCTAS NO
CATEGORIA DESEADAS CONDUCTAS DESEADAS

Conductas genéricas de responsabilidad

Uso irresponsable de recursos publicos
(responsabilidad)

Relaciones interpersonales inadecuadas (respeto)

Abuso de autoridad, mal trato de jefe a subordinado
(respeto)

Acoso laboral (respeto)
Conflicto de interés (probidad)
Robo (respeto)

Recepcion de dédivas, regalos entre otros (probidad)

Mal manejo de denuncias de casos de irregularidad
(respeto)

Vulneraciones generales a la integridad en la funcién
publica (probidad)

Trato al ciudadano (compromiso)
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Anexo 10
Modelo de resolucién de aprobacion del Cédigo de Conducta

RESOLUCION DE ALCALDIA/EJECUTIVA REGIONAL/MINISTERIAL N.° XXX-XXX-XXX

Ciudad, fecha
VISTOS:

El Informe N.°..., con fecha ...; del (Area de Recursos Humanos o afin) solicita la conformacién del equipo técnico y equipo de
trabajo para el desarrollo de actividades en el marco de la elaboracion participativa del Cédigo de Conducta del/de la (nombre
de la entidad).

El Informe N.° ...., con fecha ....; del equipo técnico para la implementacion del Cédigo de Conducta, en el que se remite al
despacho del/de la (Gerente General Regional /Municipal /Secretario General) el Codigo de Conducta revisado y validado para
su aprobacion por norma legal.

CONSIDERANDO:

Que, segun se establece en el “Informe de la Comision Presidencial de Integridad” creada por Resolucion Suprema del Ejecu-
tivo N.© 258-2016-PCM, del dia diecinueve de octubre del afio dos mil dieciséis cuyo mandato es “promover la integridad y el
respeto a los principios éticos en la funciéon publica, con la finalidad de fomentar la transparencia, y prevenir y sancionar la
corrupcién” propone entre sus recomendaciones para fortalecer la integridad publica que “cada entidad deberéa elaborar un
Cédigo de Conducta para sus servidores de acuerdo con las funciones que le correspondan, tomando como base el Manual
Nacional sobre Principios, Deberes y Prohibiciones Eticas de la Funcién Publica, desarrollado por la Comisién de Alto Nivel
Anticorrupcion (CAN)”;

Que, segun la Politica Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcion, aprobada por Decreto Supremo N.° 092-2017-
PCM, la cual es de obligatorio cumplimiento para todas las entidades de los diferentes poderes del Estado, organismos
constitucionales auténomos y de los distintos niveles de gobierno, una de las causas de la corrupcién en el Perd es la falta de
reconocimiento de los principios éticos y valores morales, precisando que en el caso de los servidores civiles existe un alto
nivel de “desconocimiento acerca de las normas de conductas que deben aplicarse en el trabajo diario, asi como los principios
rectores de la funcién publica”;

Que, segln el art. 4.° del Decreto Supremo N.° 042-2018-PCM, que establece medidas para fortalecer la integridad publica

y lucha contra la corrupcion, uno de los principales mecanismos para promover la integridad pUblica son los cdigos y cartas
de buena conducta administrativa, que “son los instrumentos mediante los cuales se establecen los lineamientos para la
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correcta, transparente y eficiente actuacién de los servidores civiles con el fin de promover una cultura de integridad y servi-
cio a la ciudadania al interior de cada entidad”;

Que, el Decreto Supremo N.° 044-2018-PCM, que aprueba el Plan Nacional de Integridad y Lucha Contra la Corrupcién 2018-
2021, establece en su Objetivo Especifico 1.4 que se debe “promover e instalar una cultura de integridad y de ética publica
en los/las servidores/as civiles y en la ciudadania”; asimismo, en el Componente N.° 3 del Modelo de Integridad, se establece
“incorporar en el Cédigo de Etica ejemplos para su mejor entendimiento y aplicacion”, esfuerzo similar al que se realiza en la
elaboracion de un Cédigo de Conducta en la entidad;

Que, conforme al desarrollo de la metodologia participativa para la implementacién del Codigo de Conducta en la entidad, es
de vital importancia la aprobacion del Cédigo de Conducta a través de norma legal de la entidad;

Que, conforme al Informe N.°...., con fecha ...... ; del/de la (nombre del Area de Recursos Humanos o afin) sobre el desarrollo
de actividades de implementacion participativa del Cédigo de Conducta del/de la (nombre de la entidad).

Estando a lo expuesto, y con el visto bueno de la Gerencia General Regional /Municipal /Secretaria General.
SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR, el documento denominado “Cédigo de Conducta”, el cual, como Anexo, forma parte inte-
grante de la presente Resolucion de Alcaldia/Ejecutiva Regional /Ministerial.

ARTICULO SEGUNDO: ENCARGAR, la coordinacion técnica del Cédigo de Conducta del/de la (nombre de la entidad) al/a la
(nombre del Area de Recursos Humanos o afin).

ARTICULO TERCERO: DISPONER, que el Cédigo de Conducta sea de aplicacién a todos los servidores publicos de la entidad,
cualquiera sea su régimen de contratacion. También es de aplicacién para las personas juridicas o naturales que proveen ser-
vicios y/o bienes a la entidad, asi como a las empresas publicas de la entidad (en caso tuvieran).

ARTICULO CUARTO: PUBLICAR, el Cédigo de Conducta en el Portal Institucional del/de la (nombre de la entidad) www.
XXxxxxxx.gob.pe de conformidad y en cumplimiento a lo prescrito por la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica.

ARTICULO QUINTO: ENCARGAR, las labores de seguimiento, monitoreo y evaluacién de los temas de ética y conducta en la
entidad y, especificamente, del Cédigo de Conducta del/de la (nombre de la entidad) al/a la (nombre del Area de Recursos
Humanos o afin).

ARTICULO SEXTO: ENCARGAR, al/ala (nombre del Area de Recursos Humanos o afin) el disefio de un Plan de Difusién Interna
y Externa del Cédigo de Conducta en un plazo maximo de cuarenta y cinco (45) dias calendario, el cual debera ser ejecutado
en coordinacién con todas las unidades ejecutoras y operativas de la entidad. Este Plan debe ser revisado al inicio de cada

afio fiscal, a fin de renovar la estrategia de difusion interna y externa del Cédigo de Conducta.

Registrese, Comuniquese y Cimplase.
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