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RESUMEN

La evaluacién continua del sistema organizacional de las instituciones por medio de un proceso
metodoldgico previamente definido permite obtener informacién cualitativa y cuantitativa acerca
del desempefio de una organizacién, asi mismo brinda la posibilidad de conocer los factores
(internos o externos) que la afectan y con ello contar con un diagnostico que sirva para la toma

de decisiones en favor de la misma.

Esté proyecto de intervencidén profesional se realiz6 al Instituto Duranguense de Acceso a la
Informacion Publica y de Proteccién de Datos Personales en el que a través de la aplicacion de
componentes de estudio se detecté un area de oportunidad en su capital humano para el
fortalecimiento institucional de la organizacion; intervencion que concluye hasta el nivel de
planteamiento de la posible solucién, sin que se llegue al grado de su implementacién derivado

de la naturaleza del presente trabajo de titulacion.

El modelo de diagnéstico de Patrick Williams utilizado en la intervencion que se presenta
considera aspectos que se ubican en tres dimensiones o0 subsistemas: humano-social,
administrativa y tecnolégica, permitiendo analizar si existia un equilibrio entre ellos con relacion
al entorno de la organizacion, es asi que se logré detectar la existencia de un problema u

oportunidad de mejora.

Es decir, lo anterior dio como resultado que en el caso concreto de estudio se observara, que la
falta de definicion de perfiles de puesto, la inexactitud en los procedimientos de reclutamiento y
seleccién de personal, asi como la inaplicacién de un servicio civil/profesional de carrera dentro

de la institucion creara un desequilibrio en la organizacion.



INDICE

IR 2(0] 18001 [ NI 8
(@] o T= 1) o Je [T 01T - | S USSPPPPPRRRN 9
ODjEtiVOS ESPECITICOS. ...ttt e e e e e e e e e e e et eaa s 9

(07N =] 1 1 U1 2 OO URPR 11

Y7 2 70 =01 =1 [0 @ TP 11
I @ 0 T a1 2= Tor (o] 1 1= PSR 11
1.2 Organizaciones PUDIICAS. ........oiiuuiiiiiii ettt r e e e e e e e e e e s 14
1.3 AAMINISITACION ..o 15
1.4 AdmINIStracion PUDIICA ..........oooeeeiee e 16
1.5 Desarrollo OrganizacCional ............oooeeeeeeeeeee e 17
1.6 TIPOS A€ INEIVENCIONES. .. ...ieeiiieeeitee et e e e e e e e e e e e e e e e e e ettt e e e e e aeeee ettt e aaeaeas 18
1.7 Modelos de INTEIVENCION.........cce e 20

O 0 RO [ To (=] (o I [N U [ =2 1/ o O 20
1.7.2  Modelo de cambio planeado o de planeacion de Lippitt ...........ccccovviiiiiiieiieeennnnnns 21
1.7.3  Modelo de InvestigaciOn/aCCiON .........cc.coeeiiiiiiiiiii e 22
1.7.4  Modelo del cambio planeado de Faria Mello ............ccoooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 24
RSV T o [ (o sio (ST D= To [ [0 1<) 1o o PSSR 24
1.9 Instrumentos de DIagNOSLICO .........uuiiiiiieiiiiiiiee it e e e a e 25
1.9.1 MAIFZ FODA ..ottt ettt e e e e e ettt e e e e e e e s st bt e e eaeaeeeesnssstaneeaaaeeeaaanns 25
1.9.2 Cuadro de Mando INtegral (CMI)...... ... uuuiieiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeieieeibeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneeeeenee 27

(07N = 1 1 U1 2 | RSO 29

MARGCO CONT EXTUAL ...t e e e e e e et e e et e e et e e et e e et e e aeeaeennas 29
2% N O 1 o = o PO UURPPPPRPPPN 29

2.1.1 Derecho de acceso a la informMacCiON .............uuuuuuuuuuuieiiiiiiiiiiiieiiieeneeeeeeeeeeeeeeeeeeenanne 29
2.1.2 Derecho a la Proteccion de Datos Personales. .............ceeveeeiiiiiiiiieiieeeeesiiiiieeeeeenn 33
2.2 Nacimiento de Organos aUtONOMOS. ..........uuuuiiiieeeriiiiiiiiiia e e eeeeeeerraa e e e eaeeeeeartaaeaeaaeesannnes 35
2.3 El Instituto Nacional de Acceso a la Informacion Publica y de Proteccion de Datos
Personales (INAD. ...t e e e e e e e e e e e e e e ettt e e e e e e e e ee ettt e aeaaaas 36
2.4 PrESUPUEBSTO ...ttt ettt oottt e e e e ettt e et a e e e e e et e et e b b e e e e e e et e e e rb e e e aeeennne 38
2.5 Plan Estatal de Desarrollo- Eje 1 Transparencia y rendicion de cuentas ............cccccee..... 43
P ST O o 0T o ToxTo ] o PP PEPPPR PP 44
2.7 Ataque a l0S 0rganiSMOS AULONOMOS. .....c.ieeiiiiiiiiiiiieeeeeeeassiieeeeeeaae e e s s aabereeeeaeeeeasannneeenes 46
2.8 Pandemia SARSCOV-2 (COVIA-19) .....coiiiiiiiiiii e e e e e e e e eeeeees 47
CAPTTULO 1ttt ettt ettt s et s et st se s st e ne s e e 49



MARCO ORGANIZACIONAL ...ttt e e e e e e e e e rnnraa e e ees 49

R TR @ o] = 11V o T USSP 50
3.2 Mision, Vision y Declaracion de politica de calidad del IDAIP ... 52
TR B AN g1 =T ot =T =T o (ST 1Y (o (ol 0 53

10 70 Lo T 4= 111 T F= T PSS 55
3.5 EStructura organizacCional. ...........cociiiiiiiiiiiii e 59

G TG = = T o ) o 1 65
(07X =] 1 1 U1 2 YRS 67
Y [=a o]0l 0]V N 67
I [0 (=T V=T o1 T ] o TR 67
I Y/ 1= (o To [ I o (=T ) (=T V=Y Lo o o H 67
/G I | = W e L= @4 o] ] o = o o PP 70
4.4 Cuadro de Mando INTEGIal .......ccooc i i e e e e e 70
(07N =1 1 1 U110 JN Y 2T 72
RESULTADOS ... ettt ettt e e e e e ettt e e e e e e e st ettt e e e e e e s aans bt te e e e eeeeeaeanssssenanaaaeeeeannnssnees 72
RESUIAAOS GENEIAIES ... ..o 74
Dimension de AAMINISTraCion (DA) ......uuuiii i e e e 78

[ YA I @ o 01U 1 o= Tox o o H 78
DA-2 DefiNICION 08 fUNCIONES. ... .uuuuutiiiieiitetiieueeaeeeteaeeeeeseneeeessessssseessesseesseseensesrsssnrsnsseennnnnes 79
DA-3 DireCCIiON Y lIAEIAZGO ......eveeeieiieeeeieiiiee ettt e e e e e et e e e e e e e e anes 81
DA-4 Planeacion EStratEQICA ....uuuuueieeeeiiieiiiiiee s e ee e e e et ttiea s e e e eeeeeeartaaaaeeeesesesstaaaaeeaeeeeennes 82
DA-5 TOMA A€ UECISIONES......eeeeeeiiies ettt e et a s e e e e et e eaat e a s e e e eaeeeaasesnaaaeeaeeeenenes 83
DA-6 Politicas ¥ ProCedimiENtOS. ... ...cceiiiiiiiiiiei et e e e e e e e e e e e eeenees 84
DA-7 EStructura organiZzaCioNal .................eeueueeeeeiiiiiiiieiiiieeeieeeseeseeseeseesseeeeeneeeeseeeeennnneenneee 85
Dimension de HUMaNO SOCIal (DHS)......cciiiiiiiiiiiiiiiee e 87
DHS-1 Relaciones INtErpersOnales..........oouuiiiiiiii i e e e e e aanees 88
DHS-2 SatiSfacCion 1abOral.............uuuuuieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieireeeeeeeeeraeese e eareeeeareresaesrsnnsnnsnnnne 89
DHS-3 Reclutamiento Y SEIECCION...........ooieiiiii e e e e eaeees 89
(D] R R OF= o - Tod | 7= e (o] o WP PP PPPPPPPPRRPR 91
DHS-5 ReconocimientO Y COMPENSACION ........uuuuuurereeereuenreeeennnnnnnnnnnnnnennnnnnnnnnnnsnnnnnnnnnnnnnnnes 92
DHS-6 Violencia [aboral..............uuuiiiiiiii e e e e e e e e e aaane 93

(D] R =T 0 0=V L= o o] - SRR 94
Dimension de Tecnologia de trabajo (DTT) ....coceiiiiiiiiee e 95
DTT-1 INSTAIACIONES. ... . ettt e e e e e et ettt e e e e e e e e eenaatan e e e eaeeeennnes 96

D I A = Tod s (o] (oo | F= L PP PP PPPPPPPRPPR 97



DImension de ENLOrNO (DE).......cooiiiiiiiiiiiiie ettt ettt e et a e e e e e eeaa e s 97

DE-1 DeStiNAtAriOS fINAIES .........uuuuuiuriiittieetiiiiiesiuesiaeeeeeseeseeesessssssseesseeeeeeeeeeseeseseseeeeraeeeeennes 98
DE-2 COMPELENCIA ..ttt 99
Resumen de riegos/oportunidades identificadas ...........cccovvvviiiiiiii e, 99
ANANISIS FODA ...ttt e e e e ettt e e e e e e e e bbb e et e e e e e e e e a bbb e e e e e e e e e aaaan 102
Propuesta de plan de accién: Cuadro de Mando Integral (CMI...........ccoeeiiiiiiiiiiiiiiieeeeeen, 104
Panorama nacional de los érganos de trasparencia con relacion en los resultados obtenidos
[0 = I 0 N | 109
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. .......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiseaeeesssnnnnneenennne 114
e N (O 1 120

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Historico del presupuesto 2018-2022 ........uceieeeeiiieiiiiiie e e e eeeeeeetee e e e e e e et eeeeeaanees 40
Tabla 2 Presupuesto por capitulo 2018-2022..........ceieeeiiiiiiiiiiei e e e eee et e e e e e eeeeeaanees 42
Tabla 3 Clasificador por 0bjeto del GaSstO...........uuuuiiiiiiiii e aanens 43
Tabla 4 Marco normativo apliCable .............cooiiiiiiiie e 55
Tabla 5 Plantilla del Personal al término del eJercicio 2021 ...........coooiiiiiiiiiiieeeeiiiiiiieee e 59
Tabla 6 FuNciones SUSTANtiVaSs IDAIP .........cooiiicie e e e e e e et e e e e e e e aeeeee 60
Tabla 7 Indicadores de RESUIAAOS ........oiii i et e e e et e e e e e e eeaeee 66
Tabla 8 Etapas del Modelo de Lippit, Watson Yy WESI Y ........ccoovveiiiiiiiieieeeeeeeeeeeee 69
Tabla 9 Variables por cada una de las dimensiones estudiadas............cccoevieeeiriiiiiiiiineeeenneeinnns 72
Tabla 10 Escala de ValoraCion ............ccooe e 73
Tabla 11 Cuadro de ConCeptUANIZACION .........coiuuiiiiieiie et e e e e 74
Tabla 12 Evaluacion GIODal............coooi i 75
Tabla 13 Resultados por dominio dimension AdmiNIiStrativa...............vvieeeieeeeiiieiiiieee e, 78
Tabla 14 Resultados de items del dominio de COMUNICACION............ccccveveeeeeeeeeiecieeeeeaeenns 79
Tabla 15 Resultados de items del dominio de Definicion de funciones...............coeveeveeeeveennnen. 80
Tabla 16 Resultados de items del dominio de Direccion y iderazgo ...........ccccceevveveveeeeeninennn 81
Tabla 17 Resultados de items del dominio de Planeacion EStratégica...............covevvevveeveereernennn. 82
Tabla 18 Resultados de items de Toma de DECISIONES ...........cceevevveereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereareenens 84
Tabla 19 Resultados de items de Politicas y Procedimi€ntos.............ccoovueeeeeeeeeeeeieieseeseeenns 85
Tabla 20 Resultados de items de Estructura Organizacional ...............cc.oeueeeeeeeeeeeeeesananennns 86
Tabla 21 Resultados de los dominios de la dimension HUMANO-SOCIAL...........cccceeeeeeeeeeeenn. 87



Tabla 22 Resultados de items de Relaciones INterpersonales ..............cccccevevveeeeeeeeeveeereenean. 88

Tabla 23 Resultados de items de Satisfaccion 1aboral .............c.cc.eeverieeeeeeeee i 89
Tabla 24 Resultados de items de Reclutamiento y SEIECCION. ..........c.cceceeveevevvereireeeeeeeeeveenas 90
Tabla 25 Resultados de items de CapacitaCion.............cc.cveueeueereeieeeeeeeeeeeeeeere et e s 91
Tabla 26 Resultados de items de Reconocimiento y COmMPENSacion............ccveveveeveerevereereannnn. 93
Tabla 27 Resultados de items de Violencia [aboral ...............c.coveeeeeerieeceeeeee e ee e 93
Tabla 28 Resultados de items de PErMANENCIA .............c.eeueieieeieceeee e ee e eesae e 95
Tabla 29 Resultados de las variables de la dimensién Tecnologia de trabajo ........................... 95
Tabla 30 Resultados de items de INStAlACIONES ...........c.cc.coveiviieeieiiecie e 96
Tabla 31 Resultados de [tems de TECNOIOGIAS ........c.eeveiveeieieceeecie et ee e see e se e 97
Tabla 32 Resultados de las variables de la Dimension de ENtorno ...........ccoeeeveeieeieeiieeeeeeeeee, 98
Tabla 33 Resultados de Items de Destinatarios finales ..., 98
Tabla 34 Resultados de items del dominio de COMPEENCIa ............c.cecveeveeveeereireeeeeeeeeeveenas 99
Tabla 35 Resumen de riegos/oportunidades identificadas............cccvvevvviviiiiiie i 99
Tabla 36 ANAIISIS FODA SS. ...t e e e e e e e s et e e e e e e e s s s araeeaaaeas 102
Tabla 37 AnAlISIS del €NTOINO .....cooeeeeeeeeeeeeeeee 102
Tabla 38 Cuadro de Mando INTEGIaAl ..........cooiiiiiiiiiee e e e e e aaanes 104

INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Dimensiones contextuales y estructurales del disefio organizacional que interactian

T a1 LI TR PP P PP TP PPPPPPPPRPPPP 12
Figura 2 Esquema de raiz cUAArada............ccoeiieiiiiiiiiiiiie e e 21
Figura 3 Libertad de expresion- derecho de acceso a la informacion ..., 31
T[0Tz B A L A T A 1 S 37
Figura 5 EVOIUCION INSHEUCIONAL .......coiiiiiiiiiiieiiicc e 54
Figura 6 Organograma Estructural del IDAIP .............uuuuieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeneees 59
Figura 7 Etapas del Modelo de Cambio Planeado de Lippit, Watson y Wesley .............ccccuuueeee 68
Figura 8 Perspectivas del Cuadro de Mando INtegral ...............uuuuueuiiiriiiiimiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeenneanen. 71
Figura 9 Antigliedad del PErSONAL............uuuuuieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiibb bbb e neneennene 75
Figura 10 Grafica de 1as dIMENSIONES ..........uuuiiiiiieiiiiiiiieiee e e e e e 76
Figura 11 ReSUItA0d0 POr QOMUMIO. ....uuuuueueieteiittittettteetaeeeeeeeeesseeeeeseeeeeeebseeeeesesasssseeesesssnssnsnssnnnnnnes 77
Figura 12 ReSpUEStas € [0S O.G. .....uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieeeabbbbbbbee bbb sesaeebbeeesbseneenennennnes 111



CAIPED
CETAIP

CMmI
CNDH
CPEUM

DA
DE

DHS
DTT

DO
FODA
IDAIP

IFAI
IFE
Imco
INE

INEGI
PNA
SNA
SLA
NGP
TO

INDICE DE ANEXOS

SIGLAS Y ABREVIATURAS
Comision Estatal para el Acceso a la Informacion Publica
Comision Estatal para la Transparencia y el Acceso a la
Informacion Pablica
Cuadro de Mando Integral
Comision Nacional de Derechos Humanos
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Dimension de Administracion
Dimensién de Entorno

Dimensién de Humano Social

Dimension de Tecnologia de trabajo

Desarrollo Organizacional
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)
Instituto Duranguense de Acceso a la Informacién Puablica y

de Proteccion de Datos Personales

Instituto Federal de Acceso a la Informacion
Instituto Federal Electoral

Instituto Mexicano para la Competitividad
Instituto Nacional Electoral

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
Politica Nacional Anticorrupcion

Sistema Nacional Anticorrupcion

Sistemas Locales Anticorrupcion

Nueva Gerencia Publica

Teoria de las Organizaciones

Anexos 1 Distribucion de las instalaciones del IDAIP. ... 123
Anexos 2 Cuestionario aplicado al personal del IDAIP ... 125



INTRODUCCION

Todas las organizaciones publicas y privadas tienen el deber de garantizar el ejercicio y
proteccién de los derechos humanos de las personas. Las instituciones publicas por su parte en
cumplimiento a las normas tienen la obligacion de que todas sus actuaciones en el ambito de su
competencia sean en favor de la personas y otorgar la interpretacibn mas amplia de la tutela

efectiva de los derechos humanos.

El Instituto Duranguense de Acceso a la Informacion Pudblica y de Proteccion de Datos
Personales, como un organismo constitucionalmente autbnomo y especializado fue creado para
garantizar los dos derechos fundamentales que se encuentran en su nombre, el acceso a la
informacion publica y la proteccion de los datos personales, siendo los derechos humanos piezas
angulares en la consolidacién del estado democratico y la vigencia del estado de derecho.

El acceso a la informacién publica otorga el poder a las personas de controlar al Estado y a su
vez exigirle que cumpla con su obligacion anteponiendo el interés publico por encima de los
poderes facticos. Por su parte la transparencia y la rendicion de cuentas son elementos también

constitutivos de la democracia.

La proteccion de datos personales permite la libre autodeterminacién informativa de las personas

sobre su privacidad.

Ante tal circunstancia el Instituto de acceso a la informacién publica del estado de Durango, tiene
el compromiso de asegurar que todas las condiciones (presupuestarias, administrativas, de
personal y tecnoldgicas) sean acorde al cumplimiento de los principios rectores que lo rigen:
certeza, eficacia, imparcialidad, independencia, legalidad, objetividad, profesionalismo, maxima
publicidad y transparencia, por lo que el andlisis de la situacién actual de organismo en términos
de la administracion publica y la planificacion que se presenta en este documento ayudara a

lograrlo.

Las instituciones publica -al igual que las privadas- se encuentran integradas por personas que

actlan bajo normas, reglas y procedimientos, por lo que conocer el impacto que los individuos,



los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento de la organizacion permite profundizar
en la cultura organizacional que en ella prevalece, dando como resultado la posibilidad de hacer
un alto en el camino en la vida institucional de la organizacion para realizar, en su caso, las

acciones preventivas, correctivas o de mejora que sean necesarias que alcanzar sus objetivos.

Objetivo general
Elaborar un diagndstico organizacional del Instituto Duranguense de Acceso a la Informacion

Publica y de Proteccidén de Datos Personales.

Objetivos especificos

¢ Elaborar el diagnéstico mediante la aplicacion de técnicas especializadas.

¢ Analizar la informacion recopilada en el diagndstico.

¢ Identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la organizacion.

e Elaborar el plan de mejora con la presentacion de alternativas de solucién e implementacion

a través del cuadro de mando integral.

El primer capitulo contiene el marco teérico que da sustento a la presente propuesta de
intervencion profesional. Enuncia las principales definiciones y conceptualizacién de temas como
organizaciones publicas, la administracion y particularmente la administracién publica, el
Desarrollo Organizacional (DO) enfocado a la planeacion estratégica, algunos de los tipos de
modelos de intervencidn, asi como los modelos de diagnéstico e instrumentos de diagndéstico

para finalizar con el Cuadro de Mando Integral (CMI).

En el segundo capitulo encontramos el marco contextual, el cual, es una recopilacién de
conceptos, definiciones y principalmente datos de los factores internos y externos que influyen

directa o indirectamente en la institucion puablica objeto de la presente intervencion

El tercer capitulo habla del marco organizacional del Instituto Duranguense de Acceso a la
Informacion Publica y de Proteccion de Datos Personales, en el cual se aborda la naturaleza
juridica, antecedentes histéricos, su objetivo, misién, visién, declaracién de politica de calidad,
estructura organica y sus funciones sustantivas, presupuestos, datos estadisticos y la planeacién

e indicadores de resultados, que podemos decir es el ADN de la organizacion.



La metodologia utilizada en el trabajo que se exhibe la podemos encontrar en el cuarto capitulo,
en donde se detalla el tipo de investigacion que se llevé a cabo, sus alances, asi como la
metodologia implementada.

Finalmente se presentan las conclusiones obtenidas de acuerdo a las herramientas utilizadas

para obtener el diagnéstico y la interpretacion de los resultados para concluir con las

recomendaciones sugeridas.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

El desarrollo de este capitulo permite conocer los conceptos basicos necesarios para la

comprension del presente proyecto de intervencion profesional.

1.1. Organizaciones.

“El hombre es por naturaleza un animal social’, en su frase del filésofo Aristoteles hace constatar
gue unade las caracteristicas del hombre es ser social, por lo que podemos decir que los hombres
y mujeres tenemos necesidad de relacionarnos con otra personas. Si hablamos de los origenes
del hombre hemos de encontrar siempre que su evolucién ha sido a través de la construccién de
agrupaciones como modo de vida, a efecto de compartir cultura o simplemente cubrir
necesidades, la vida en sociedad sirve de modo de organizacion para la adaptacién de la especie

al ambiente. (Federico Marco, 2016, p. 7)

Como lo comenta Daft (2011, p. 10) las organizaciones son tan comunes que se da por hecho.
Dificilmente nos damos cuenta de que nacimos en un hospital, que al nacer nos registraron en
un organismo gubernamental, que somos educados en escuelas, que nos alimentamos con
comida producida por empresas privadas, cuando nos enfermamos nos curan médicos que
participan en organizaciones, que en caso de emergencias llamamos a corporaciones publicas

de seguridad o bomberos, solamente por mencionar algunos.

De acuerdo con Chiavenato (2011, p. 6)

Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos tipos de necesidades:
emocionales, espirituales, intelectuales y econdmicas; en el fondo, las organizaciones
existen para lograr objetivos que los individuos de manera aislada no pueden alcanzar
debido a sus limitaciones; mediante las organizaciones, la limitacion dltima para lograr
muchos de los objetivos humanos no es la capacidad intelectual o la fuerza, sino la habilidad

para trabajar eficientemente en equipo.
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¢Son entonces los individuos la parte mas importante de una organizacion?, una primera
respuesta seria: Si, lo son para su creacion y conformacion, sin embargo, el primer paso para
entender a las organizaciones es buscar dimensiones que describan los rasgos de disefio
organizacional especificos. Estas dimensiones describen a las organizaciones de manera muy
similar a como los rasgos de personalidad y fisicos describen a las personas. (Daft, 2011, p. 14),
a continuacion se muestran las dimensiones contextuales y estructurales y su interaccion entre

e

Sl.

Figura 1

Dimensiones contextuales y estructurales del disefio organizacional que interactian entre si.

\.a organizacijgp

\ / Estructura

Formalizacion
Especializacion
Jerarquia de la autoridad
Centralizacion
Profesionalismo
Razones de personal

ORNONT=

Fuente: (Daft, 2011, p. 16)

Para Daft (2010, p. 14) las dimensiones organizacionales se dividen en dos tipos: estructurales y

contextuales, las cuales se muestran de la manera siguiente:

Las dimensiones estructurales que permiten describir las caracteristicas internas de una

organizacion, los elementos que la integran son:
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o Laformalizacidn se refiere la documentacion relativa a los procedimientos, descripciones
de puestos, regulaciones y manuales de politicas. Estos documentos escritos describen
el comportamiento y las actividades.

e Lajerarquia de la autoridad describe quién le reporta a quién y el tramo de control para
cada gerente.

e La especializacion es el grado en el que las tareas organizacionales se encuentran
subdivididas en trabajos separados. En ocasiones, la especializacion se conoce como la
division del trabajo.

e La centralizacién se refiere al nivel jerarquico que tiene la autoridad para tomar una
decisién. Cuando la toma de decisiones se mantiene en el nivel superior, la organizacion
esta centralizada. Cuando las decisiones son delegadas a niveles organizacionales mas
bajos, esta descentralizada.

o El profesionalismo es el nivel de educacién formal y capacitacion de los empleados. El
profesionalismo se considera alto cuando los empleados requieren largos periodos de
capacitacion para tener ciertos puestos en la organizacion.

e Las razones de personal se refieren a la distribucion de personas entre las diversas

funciones y departamentos.

Por su lado las dimensiones contextuales pueden visualizarse como un conjunto de elementos
aplicados internamente a la estructura y los procesos laborales de una organizacion, cuyos

elementos se describen a continuacion:

¢ El tamafio para la organizacién se puede medir como un todo o0 por sus componentes
especificos, como una planta o divisiébn. como las organizaciones son sistemas sociales,
por lo regular, el tamafio se mide por el nimero de empleados.

e Latecnologia organizacional se refiere a las herramientas, técnicas y acciones
empleadas para transformar los insumos en productos.
e Las metas y la estrategia de una organizacion definen el propdésito y las técnicas

competitivas que la diferencian de otras organizaciones. En ocasiones las metas se
anotan como una declaracién duradera de la mision de una empresa. Una estrategia es
el plan de accion que describe la distribucion de los recursos y las actividades para

enfrentar el entorno y alcanzar las metas de la organizacion.
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o El entorno incluye todos los elementos fuera de los limites de la organizacién. Los
elementos clave incluyen la industria, el gobierno, los clientes, los proveedores y la
comunidad financiera.

e Lacultura de una organizacién es el conjunto de valores, creencias, entendimientos y

normas clave compartidos por los empleados.

Para entender y evaluar a las organizaciones, es preciso analizar tanto las dimensiones
estructurales como las contextuales, dicho de otra forma las once dimensiones contextuales y
estructurales son dependientes entre si y cualquier cambio o ajuste en alguna de ellas repercute

favorablemente o no en el funcionamiento de una organizacion.

De igual manera segun Chiavenato (2011, p. 6) los tipos de organizaciones pueden ser enfocadas
tanto a la produccion de bienes o productos como a la produccion o prestacién de servicios; asi,
existen organizaciones industriales, econémicas, comerciales, religiosas, militares, educativas,
sociales y politicas. La influencia de las organizaciones en la vida de las personas es fundamental,
ya que la manera que viven, compran, trabajan, se alimentan, sus sistemas de valores,
expectativas y convicciones son profundamente influidas por las organizaciones.

Para Chiavenato (2011, p. 29)

La Teoria de las Organizaciones (TO) es el campo del conocimiento humano que se ocupa
del estudio de las organizaciones en general. Por su tamafio y por la complejidad de sus
operaciones, cuando alcanzan una cierta dimension, las organizaciones necesitan que las
administre un conjunto de personas estratificadas en diversos niveles jerarquicos que se

ocupen de asuntos diferentes.

1.2 Organizaciones publicas.

Dado a que en la presente intervencién nos enfocaremaos en una organizacion publica, solamente

mencionaremos conceptos basicos de las organizaciones desde la perspectiva publica.

Partamos de la existencia de lo publico como algo que es colectivo y confluye con todos en una

comunidad, es algo que no es privado ni individual: Lo publico comprende aquella dimension de
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la actividad humana que se cree que requiere la regulacion o la intervencion gubernamental o

social (Herndndez Palomino J. G., 2011, p. 24).

Las organizaciones publicas tienen su origen en satisfacer una necesidad social, son creadas
para cubrir o regular una exigencia en el &mbito publico, una de sus principales caracteristicas es
que:

e Su creacion es por mandato legal.

o El origen de sus recursos son el financiamiento publico, existen excepciones.

e Su propésito es satisfacer una necesidad publica.

e El control se basa en la exigencia publica.

El funcionamiento de las organizaciones publicas esta orientado de acuerdo con su naturaleza o
finalidad, pues pueden ser culturales, educativas, politicas, sociales, cientificas o tener cualquier

otro objetivo, pero todos ellos apuntan a la prestacion de un servicio a las y los ciudadanos.

1.3 Administracion

El estudio de la Administracién se ha convertido cada vez mas necesario desde el hogar hasta
los distintos niveles de la formacién escolar como ya lo aconsejaba Fayol, porque todos los
organismos sociales buscan la eficacia del esfuerzo humano sobre los demas recursos que

utilizan para el logro de sus obijetivos institucionales. (Boliviana & Pablo, 2007, p. 47)

La administracién se nutre de todas las disciplinas para dar explicacién a los fenédmenos
relacionados con la organizacion y su entorno, las interacciones que se generan de manera
interna y externa. El concepto de organizacion se ha definido como una estructura bien
determinada en la cual se plantean metas y objetivos que fijan cada una de las areas que la

integran y la interrelacion de cada uno de sus elementos.

Asi pues la administracién ha sido definida de diferentes maneras a lo largo del tiempo y una de
las conceptualizaciones que ha perdurado y que es ampliamente compartida en los escenarios
académicos y empresariales es la que se dice que es la encargada de planear, organizar, dirigir

y controlar los recursos de la organizacion, en lo dicho por (Saldarriaga, 2013, p. 224).
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1.4 Administracién Publica

Para definir la administracion publica podemos encontrar diferentes enfoques o modelos que
debaten permanentemente sobre su sentido y alcance tedrico, ideoldgico, técnico y politico
(Sosa, 2017, p. 18), en realidad estos enfoques corresponden a diferentes momentos de la
evolucion de la disciplina, a su vez determinada por los cambios de la sociedad y del Estado.

Castro (1982) define a la administracién publica como:
El sistema dinamico integrado por normas, objetivos, estructuras, 6rganos, funciones,
métodos y procedimientos, elementos humanos y recursos econdémicos y materiales a
través del cual se ejecutan o instrumentan las politicas y decisiones de quienes representan

0 gobiernan una comunidad politicamente organizada.

Para Jorge Fernandez Ruiz, la administracion publica es el conjunto de areas del sector publico
del Estado que, mediante el ejercicio de la funcién administrativa, la prestacién de los servicios
publicos, la ejecucién de las obras publicas y la realizacién de otras actividades socioecondémicas

de interés publico, trata de lograr los fines del Estado. (Sosa, 2017, p. 20)

Los conceptos anteriores muestran que la administracion publica comprende desde el capital
humano como lo son las y los servidores publicos, la naturaleza del organismo publico, su
normatividad y procedimientos, su estructura organica, presupuesto y patrimonio, hasta la gestion
interna de la organizacion y su entorno externo.

Otro concepto dentro de la “evolucion” de la administracién publica es la denominada Nueva
gestion publica que tiene un enfoque en el que se introduce las herramientas y técnicas utilizadas
en el sector privado. La administracién publica se puede representar como una estructura
horizontal y descentralizada, competitiva y flexible, la cual debe responder a los intereses de los

ciudadanos de manera diferenciada tratandolos como clientes. (Vilchis, 2007, p. 64)

El Dr. Carlos Gomez, en su articulo “Gestion estratégica y calidad, desafios de la Gestion Publica

para la gobernanza”, enuncia este concepto:

La Nueva Gerencia Publica (NGP) se puede definir, segun Cabrero (1999), como un

conjunto de métodos de andlisis y de decisibn que permiten a los gobiernos
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reconceptualizar sus acciones. Guerrero (1999: 140) explica que la NGP se puede
conceptuar también como "la implantacién de la visibn empresarial de los negocios privados

dentro del gobierno". (De Ledén Gémez , 2017).

1.5 Desarrollo Organizacional

Para Molina (2000) el Desarrollo Organizacional (DO) ha surgido de la dindAmica de un ambiente
cambiante y del conocimiento originado por la evolucion de las ciencias sociales aplicadas. Los
cambios rapidos dentro del entorno organizacional han exigido procesos y estructuras
organizacionales que sean mucho més flexibles y que brinden mayor capacidad de respuesta
que las estructuras tradicionales. Se requieren nuevas capacidades individuales vy
organizacionales que puedan impulsar las iniciativas individuales y la disposicion para asumir

riesgos.

El DO puede centrarse en distintas necesidades o demandas que tenga una organizacién, es
decir, que la atenciébn puede centrarse en mejorar las relaciones humanas, en factores
econdmicos, en las relaciones entre grupos, en el liderazgo, o cualquier area de oportunidad. Con
este modelo se inicia el proceso de la planeacién estratégica desarrollando el diagnéstico de la
organizacion, que se integra en una matriz de fortalezas-oportunidades y debilidades-amenazas
que considera la posible interaccion entre las fortalezas y debilidades internas de la organizacién
(Hernandez, 2014).

Se puede decir que el desarrollo organizacional es una mezcla de ciencia y arte, lo cual lo
convierte en una disciplina apasionante. Es un area de accién social a la vez que de investigacion
cientifica. Junto con el estudio del desarrollo organizacional, se estudia una amplia tematica que
incluye los efectos del cambio, los métodos del cambio organizacional y los factores que influyen
sobre el éxito del desarrollo organizacional. (Guizar, 2013, p. 5)

Richard Beckhard define al desarrollo organizacional como un esfuerzo planeado que abarca
desde arriba toda la organizacion administrativa para aumentar su eficiencia y su salud mediante
intervenciones planeadas en los procesos organizacionales, y que emplea los conocimientos de

las ciencias del comportamiento. (Guizar, 2013, p. 5)
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El DO contiene una serie de teorias, valores y estrategias basadas en la ciencia de la conducta
y orientadas al cambio planificado del escenario de trabajo de una organizacion, con el propdsito
de incrementar el desarrollo individual y de mejorar el desempefio de la organizacion, mediante

la alteracion de las conductas de los miembros de la organizacion en el trabajo.

1.6 Tipos de Intervenciones

El término latino intervenio puede ser traducido como “venir entre” o “interponerse”; de ahi que
“intervencion” pueda ser sindbnimo de mediacion, interseccién, ayuda o cooperacion, y por otra
parte, de intromision, injerencia, intrusion, coercion o represion. La intervencion implica la solucion
de los datos complejos de una situacion o acontecimiento. En otras palabras intervenir implica la
construccién de una logica del acontecimiento fundante de la demanda desde cierto marco tedrico

0 campo de saber (Carballeda, 2002, p. 110).

Las intervenciones permiten identificar el enfoque con el que resolveran o mejoraran las
situaciones o condiciones del sistema que esta siendo analizado, es aqui donde el agente de
cambio define el tipo de intervencion que tendra y la estrategia a seguir, estas van desde las

clasicas hasta las méas innovadoras. (sites.google, s.f.)

Intervenciones en procesos humanos

Esta se encarga de analizar al empleado como individuo de manera integral, es decir, el
detalle de personalidad, conocimiento, destrezas y habilidades, facilidades y dificultades. Al
conocer perfectamente el personal en todos sus atributos se pueden aprovechar sus
fortalezas para provecho de la empresa, pudiendo utilizarlo para momentos criticos o para

movimientos internos para efectos de solventar problemas.

Intervenciones tecno-estructurales. Esta intervencion se encarga de realizar un analisis
tanto interno como externo de todo el recurso material destinado para la produccioén de la
empresa, tales como maquinarias, equipos, software que se adapten a las necesidades,
calidad de insumos, infraestructura, entre otros. Esto se debe a que puede existir una
excelente disposicion del personal pero si no se facilitan todas las herramientas de trabajo,

indiferentemente de los puntos antes mencionados, esto afectara directamente la calidad y
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el tiempo de respuesta del empleado y a su vez la calidad y cantidad de productos

terminados (sean bienes o servicios)

Intervenciones en Administracién de Recursos Humanos. Consiste en la planeacion,
organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal en la medida en que la organizacion representa el medio
gue permita a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. En otras palabras, se refiere a los
beneficios por el hecho de trabajar en la empresa que se otorgan en dinero (bonificaciones
especiales, bonos por productividad, incrementos en salarios y otras remuneraciones,
ascensos) o de otro tipo (reconocimientos, diplomas, otorgamiento de dias libres,
capacitaciones, entre otros). Esta intervencién contribuye directamente con la estabilidad

emocional del trabajador creando asi un sentido de pertenencia de la empresa.

Intervenciones estratégicas y del medio. Es una revision y una evaluacion de las areas
afectadas por la operacion de un proceso estratégico de la gerencia dentro de una
organizacion. Una intervencion de la estrategia puede ser necesaria bajo condiciones

siguientes:

e Los indicadores del funcionamiento demuestran que una estrategia no esta trabajando
ni esté produciendo efectos secundarios negativos.

e Los articulos prioritarios en el plan estratégico no se estan logrando.

e Un cambio ocurre en el ambiente externo.

o Deseos de la gerencia: (1) Contempla una estrategia acertada y (2) para asegurarse
de que una estrategia que ha trabajado en el pasado continGa estando en consonancia

con los cambios internos o externos sutiles que pudieron haber ocurrido.

Con base en lo antes expuesto para efectos de la presente intervencion profesional se tomara la

de Administracion de Recursos Humanos ya que esta aborda aspectos que permiten promover

el desemperio del personal a través de alcanzar objetivos individuales, que refieren a beneficios

directos tales como mejora en el percepcion econdémica, estabilidad laboral, reconocimiento por

desempefio que la postre se conviertan en ascensos, este tipo de intervencién impacta

directamente en la parte emocional de las y los colaboradores, creando un sentido de pertenencia
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en la institucion, acciones que tiene un efecto positivo en el desempefio y fortalecimiento

organizacional.

Las intervenciones pueden comprender desde la instrumentacion de cambios en el disefio de
plantas, hasta proveer al personal de las experiencias para que crezca su puesto, o' una efectiva

comunicacion para seleccionar miembros de una organizacion.

1.7 Modelos de Intervencién

Los modelos de intervencién administrativa o también conocidos como modelos de cambio
organizacional, son la serie de pasos 0 procesos que van a permitir sustentar los cambios
generados y poder estudiar los resultados obtenidos dentro de una organizacién. (Guizar, 2013,
p. 86) lo define como el cambio planeado que describe las diferentes fases por las cuales pasa
este cuando se introduce en las organizaciones y explica el proceso temporal de aplicacion de
los métodos de Desarrollo Organizacional para ayudar a los miembros de la organizacion a

administrar el cambio. A continuacion, se describiran cuatro modelos de cambio.

1.7.1 Modelo de Kurt Lewin
Como menciona Guizar (2013) el modelo de cambio de Kurt Lewin se define como una

modificacion de las fuerzas que mantienen el comportamiento de un sistema estable, dicho
comportamiento es resultado de la interaccion de dos tipos de fuerzas: las Impulsoras (las que

ayudan a que se efectle el cambio) y las restrictivas (las que impiden que el cambio se produzca).

Cuando ambas fuerzas se equilibran, los comportamientos generados en ese nivel se mantienen
y se logra lo que él denomina un “equilibrio cuasi estacionario”, el cual puede ser modificado al

cambiar las condiciones de las fuerzas.

Lewin propone un plan de tres fases para llevar a cabo el cambio planeado:

1. Descongelamiento: esta fase implica reducir las fuerzas que mantienen a la organizacion
en su actual nivel de comportamiento.

2. Cambio o movimiento: esta fase consiste en desplazarse hacia un nuevo estado o nivel
dentro de la organizacioén con respecto a patrones de comportamiento y habitos, lo cual

significa desarrollar nuevos valores, habitos, conductas y actitudes.
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3. Recongelamiento: en esta fase se estabiliza a la organizacién en un nuevo estado de
equilibrio, en el cual con frecuencia necesita el apoyo de mecanismos como la cultura, las
normas, las politicas y la estructura organizacionales, representada con él con el esquema

de raiz cuadrada, como en la siguiente imagen

Figura 2

Esquema de raiz cuadrada

a) Recongelamiento

b) Descongelamiento

c¢) Cambioensi

d) Cambio

Fuente: (Guizar, 2013)

Lewin sostiene que estas tres fases se pueden lograr si: 1. Se determina el problema. 2. Se
identifica su situacion actual. 3. Se identifica la meta por alcanzar. 4. Se identifican las fuerzas
positivas y negativas que inciden sobre él. 5. Se desarrolla una estrategia para lograr el cambio

a partir de la situacion actual dirigiéndolo hacia la meta.

1.7.2 Modelo de cambio planeado o de planeacién de Lippitt

Segun (Hernandez Palomino & Gallarzo, 2011) el modelo de Lippitt, Watson y Westley se adecua
a las necesidades de cada organizacion. Indica que toda la informacién debe ser compartida con
libertad entre la organizacion y el agente de cambio, y que tal informacién sera (util si, y sélo si,
puede ser convertida en planes de accion. Se ve involucrado un agente “externo” al sistema

denominado consultor, asi como una fase de diagndstico inicial. Esta integrada por 7 etapas:
1. Exploracion. Consiste en el desarrollo de una necesidad para el cambio (corresponde a

la fase de ‘descongelamiento’ de Lewin). Esta etapa es casi “intuitiva” al interior de la

organizacion.
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2. Entrada. Es el establecimiento de una relacién de cambio. Es, asimismo, la etapa en la
gue se necesita un agente de cambio, de preferencia externo al sistema, con quien
establecer una relacion de trabajo.

3. Diagnostico. Es la fase donde se aclara o determina el problema. Permite detectar las
causas principales de las dificultades que afectan a la organizacion. Esto ayuda a
establecer medidas efectivas para corregir los problemas encontrados.

4. Planeacion. Consiste en el examen de rutas de soluciébn y metas por alcanzar. Es el
momento de determinar metas e intenciones de accion.

5. Accién. Es la etapa de transformacién de las intenciones en esfuerzos reales (las etapas
3 a 5 corresponden a las de movimiento de Lewin).

6. Estabilizacion y evaluacion. Se caracteriza por la generalizacion y estabilizacion del
cambio (corresponden a la etapa de “volver a congelar” de Lewin).

7. Terminacion. Significa llegar a una relacion terminal, entre el cliente y el facilitador. Este

modelo enfatiza el papel del facilitador.

Este modelo es uno de los primeros en el DO que muestra claramente el rol del consultor como

alguien externo a la organizacion.

1.7.3 Modelo de Investigacidn/accion

En el modelo de investigacion-accion, considerado por French como de amplia aplicabilidad, se
estima el cambio planeado como un proceso ciclico que implica colaboracion entre los miembros
de la organizacion y los expertos en DO. Pone énfasis en la recopilacion de datos y el diagndéstico
antes de la accion, planeacién e implantacion, asi como en una cuidadosa evaluacién de los

resultados después de realizar la accion, y asi sucesivamente. (Guizar, 2013, p. 215)

Para Chiavenato (2004) con la investigacion, los agentes de cambio aprenden sobre los
diferentes aspectos de las necesidades organizacionales de mejora y cOmo la organizacion
puede ser ayudada a hacer, ella misma, esas mejoras. La investigacion-accion requiere de los
siguientes pasos:

a. Diagndéstico preliminar del problema.

b. Obtencion de datos para apoyo (o rechazo) del diagndstico.

c. Retroalimentacién de datos a los participantes de la organizacion.
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d. Exploracion de los datos por los participantes de la organizacion.
a. Planeacion de la accidon apropiada por los participantes,
b. Ejecucién de la accion apropiada.

Para French y Bell (1996), el cambio tiene diferentes facetas:

v Puede ser deliberado (planeado) o accidental (no planeado).

<\

La magnitud del cambio puede ser grande o pequefa.

v Desde el punto de vista de su alcance, puede afectar a muchos elementos de la
organizacion o solo a algunos cuantos.

v" Puede ser rapido (revolucionario) o lento (evolutivo).

v' El nuevo estado de las cosas puede tener una naturaleza totalmente diferente del antiguo

estado de las cosas (cambio de segundo orden), o bien, el nuevo estado de las cosas

puede tener la misma naturaleza con nuevos aspectos 0 caracteristicas (cambio

incremental o de primer orden).

Cada una de estas facetas es importante, porque todas requieren de diferentes acciones por
parte de los lideres y de los practicantes del desarrollo organizacional, y de igual forma tener

presente la interrelacion entre las diferentes facetas para lograr un mejor resultado.

Pasos del Modelo de Investigacién Accién

Percepcion de Problemas por parte de los administradores clave.
Consulta con expertos en ciencias del comportamiento
Recopilacién de datos y diagnostico iniciado por el consultor.
Retroalimentacion al grupo clave de la empresa (administradores)
Diagndstico conjunto de o los problemas

Planeacion y accion conjunta

Accién

Recopilacion de datos después de accion

© ©® N o o bk~ 0w DdDPRE

Retroalimentacion al grupo clientes por el consultor

=
o

. Rediagnostico y planeacion de la accion entre el cliente (administradores

y el consultor)
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11. Nueva accion
12. Nueva recopilacion de datos como resultado de la accion
13. Re diagndstico de la situacion

1.7.4 Modelo del cambio planeado de Faria Mello

Como menciona (Hernandez Palomino & Gallarzo, 2011) del modelo de cambio planeado de
Faria Mello, quien define al contacto como una “exploracién” entre consumidor y cliente, lo cual
permite iniciar un conocimiento mutuo y de reconocimiento preliminar de la situacién por parte del

consultor.

Es asi que Faria Mello sefiala que: “Contacto, contrato y entrada se funden en una gran fase
inicial de multicontactos, precontratos y subcontratos, con diferentes grados de profundidad o
como extension de la entrada” La fase de contacto puede constar de una o mas reuniones o

encuentros entre consultor y cliente(s).

El contrato, este debe ser el resultado del acuerdo entre el agente de cambio y el sistema-cliente.
Se puede decir que una vez que se ha establecido el contrato, una consecuencia logica seria la
celebracién del mismo, en la cual se estipularan con claridad las expectativas tanto del llamado
sistema-cliente (la empresa) como del agente de cambio (consultor) con respecto al programa.
Es importante que estas expectativas consten por escrito para evitar malos entendidos o
expectativas falsas con relacion al alcance del programa. La finalidad del contrato es
precisamente asentar por escrito las expectativas del programa, y asi evitar los conflictos que
puedan surgir entre consultor y sistema cliente. Por lo anterior, es importante que peridédicamente

se someta a revision el contrato inicial, ya que puede necesitar modificaciones sobre la marcha.

1.8 Modelos de Diagndéstico

Modelo diagnéstico tridimensional de Patrick Williams: Contempla a la organizacién como
un sistema compuesto de subsistemas que interactian entre si y con el ambiente. Al utilizar este
modelo se obtiene una visién total del sistema cliente, permitiendo un diagnéstico integral del
mismo. Vision total de la organizacion, los esfuerzos hacia la efectividad demandan una clara
visién la organizacion es un sistema complejo compuesto por varios subsistemas que se influyen

mutuamente y con su medio ambiente (Bermudez, 2012).
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1. Subsistema tecnoldgico: permite evaluar el nivel de tecnologia de uso cotidiano de la
organizacion. Esta dimension esta en funcién del tamafio y naturaleza de la institucion, se
deben tomar en consideraciéon los conocimientos técnicos, tecnologias, metodologias,
procesos, equipos y maquinaria e instalaciones.

2. Subsistema humano: abarca el clima organizacional, la capacitacion y desarrollo de personal,
el liderazgo y la motivacion, entre los factores més relevantes.

3. Subsistema administrativo: hace referencia a la planeacion estratégica, las politicas,
procedimientos, normas y estructura.

4. Subsistema entorno: considera el entorno externo e interno, y el competitivo. Relaciona las
formas de administracion (estilo de liderazgo), desde la centralizacion a la descentralizacion
con los niveles de trabajo requerido, influidos por la accion del medio y obteniendo como
respuesta del comportamiento humano, diferentes niveles de compromiso ante las situaciones

dadas.

Cualquier organizacion madura y sana debe tener balanceados estos aspectos, pues un
desequilibrio en alguno de ellos producira tensiones por ende problemas organizacionales. De

alli la necesidad de mantener equilibradas las dimensiones humano, tecnoldgica y administrativa.

1.9 Instrumentos de Diagndstico

1.9.1 Matriz FODA
Un recurso que permite analizar la situacion de la organizacién y su contexto es el FODA

(acrénimo formado por las palabras Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas), que
también se conoce como DAFO. El analisis debe realizarse de acuerdo con la perspectiva de la

comunicacion. (Hernandez Palomino & Gallarzo, 2011, p. 36)

El andlisis FODA consiste en realizar una evaluacion de los factores fuertes y débiles que, en su
conjunto, diagnostican la situacién interna de una organizacion, asi como su evaluacion externa,
es decir, las oportunidades y amenazas. También es una herramienta que puede considerarse
sencilla y que permite obtener una perspectiva general de la situacion estratégica de una
organizacion determinada. Thompson y Strikland (1998) establecen que el analisis FODA estima
el efecto que una estrategia tiene para lograr un equilibrio o ajuste entre la capacidad interna de

la organizacion y su situacion externa, esto es, las oportunidades y amenazas. (Ponce, 2007)
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Para el andlisis FODA, se deben Identificar los puntos fuertes y débiles de la organizacién y se
debe proceder a la evaluacion de los mismos: (Ponce, 2007)

v' Fortaleza es alguna funcién que la organizacion realiza de manera correcta, como son
ciertas habilidades y capacidades del personal con ciertos atributos psicolégicos y la
evidencia de su competencia (McConkey, 1988; Stevenson, 1976).

v Fortaleza son los recursos considerados valiosos y la misma capacidad competitiva de la
organizacién como un logro que brinda esta o una situacion favorable en el medio social.

v' Debilidad se define como un factor que hace vulnerable a la organizacién o simplemente
una actividad que la empresa realiza en forma deficiente, lo que la coloca en una situacién
débil (Henry, 1980).

Identificar oportunidades y amenazas las cuales establecen la necesidad de emprender

acciones de cardcter estratégico: (Ponce, 2007)

v" Oportunidad son aquellas fuerzas ambientales de caracter externo no controlables por
la organizacién, pero que representan elementos potenciales de crecimiento o
mejoria.

v" Oportunidad en el medio es un factor de gran importancia que permite de alguna
manera moldear las estrategias de las organizaciones.

v" Amenaza, representa la suma de las fuerzas ambientales no controlables por la
organizacion, pero que representan fuerzas o aspectos negativos y problemas

potenciales.

El FODA se considera una herramienta objetiva, practica y viable, la cual debe usarse
sistematicamente y en forma continua emprender acciones de evaluacion para efectos de
diagndstico en las organizaciones del sector productivo (pubicas y privadas), éste mecanismo
permite analizar los factores que tienen mayor prioridad y proporcionar juicios para la construccion
de un balance estratégico, que representa para la direccion de las organizaciones la posibilidad

de participar en forma exitosa en la implantacion de estrategias.
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El balance estratégico estara en funcion de reconocer cuales son las fortalezas, debilidades
oportunidades y amenazas que deben estar dentro de la estrategia que se establezca para el
logro de la meta u objetivo definido.

1.9.2 Cuadro de Mando Integral (CMI)

Con los grandes cambios que han sufrido las organizaciones, estas han estado valorando
considerar dentro de sus planes estratégicos, la sostenibilidad como un &rea de crecimiento y
planificacion ya que la constante interaccion con los diferentes grupos de interés como son: los
accionistas, recursos humanos, competencia, proveedores, clientes, administracion publica,
accionistas, sociedad, etcétera. Las organizaciones deben mantenerse competitivos y
mantenerse en el mercado, buscan adaptar sus procesos productivos y politicas de marketing.
(Vilchez, 2007, p. 89)

El cuadro de mando integral es la herramienta que permite a las organizaciones el poner en
marcha dichas estrategias y converger con los objetivos e indicadores ya existentes con los
nuevos aspectos considerados para continuar con la evolucién en sus areas que componen la
sostenibilidad; economia, social y medioambiental. Esta herramienta ayuda a monitorear
informacién interna y externa y del constante crecimiento de informacion almacenada en los

sistemas.

Como menciona (Vilchez, 2007, p. 94), las fases para la implementacion de la estrategia de

sostenibilidad son:

FASE 1. Identificacion de los objetivos estratégicos

FASE 2. Definicion de los indicadores de sostenibilidad

FASE 3. Alineacion de la organizacion con los objetivos estratégicos
FASE 4. Implantacién del plan de sostenibilidad

FASE 5. Seguimiento y revision de los procesos criticos

El Cuadro de Mando Integral (CMI) Metodologia de Kaplan y Norton. Es una herramienta que nos

permite agrupar los indicadores claves de la empresa en 4 niveles.
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v Financieros (Accionistas).- Permite medir las consecuencias econdmicas de las gestiones
realizadas.

v' Mercado (Clientes).- Expresa el posicionamiento de la empresa en el mercado.

v" Procesos (Rutina Interna).- Recoge métricas sobre procesos internos que pueden afectar
el negocio.

v' Potencial (Colaboradores/aprendizaje).- Refleja todos los parametros susceptibles de ser

mejorables, y mediante los cuales la empresa puede “crear valor”.

Los 4 niveles presentan una relacién de causa y efecto, es decir para tener resultados financieros,
requerimos estar bien en el mercado para lo cual a su vez requerimos buenos procesos, que se
basan por ultimo en el potencial que tiene la empresa. Un CMI requiere, en primer lugar, el
esfuerzo de los responsables de una empresa para organizarse internamente, analizando sus
productos, sus politicas, sus ventajas competitivas y sus objetivos estratégicos en el corto y en el
largo plazo. S6lo cuando esta labor se encuentra correctamente especificada, el trabajo posterior

de consultoria sera realmente fructifero.
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CAPITULO II
MARCO CONTEXTUAL

2.1 Origen

2.1.1 Derecho de acceso alainformacién

Para tener un contexto mas amplio del origen de los organismos constitucionales autbnomos que
garantizan los derechos de acceso a la informacion y la proteccion de datos personales como lo
es el IDAIP, debemos remitirnos a conceptos basicos como el derecho a la libertad el cual
constituye uno de los presupuestos del ser humano y con base en ella, pero al lado de la dignidad
humana, se ha construido la esencia de los derechos de la persona (Rodriguez, 2016, p. 36) o
bien desde un concepto juridico simple como lo refiere (Garcia, 2002, p. 103) como la facultad de

hacer u omitir aguello que no esta ordenado ni prohibido.

En sentido una de las libertades del ser humano es la libertad de expresion, la cual esta
estrictamente ligada con el derecho de acceso a la informacién, como la expone manera muy

claray breve (Ayon, 2015, p. 9) al comentar que:

En 1700, la idea de que los ciudadanos pudieran elegir a sus gobernantes hubiera
parecido una extravagancia. Tampoco se creia deseable que las personas expresaran
libremente sus ideas y opiniones. Por el contrario, existian instituciones -como la
Inquisicion- cuya mision era censurar o prohibir la difusion de los pensamientos e ideas

gue cuestionaran el orden establecido o el conocimiento aceptado.

Esta situacién fue cambiando poco a poco. Para principios del siglo XIX y después de
la revolucion norteamericana de 1776 y la francesa de 1789, se admitia que las

personas tenian un conjunto de derechos y libertades.

Este es el origen de los derechos humanos, una de cuyas primeras y mas importantes
expresiones se plasmé en Francia, en 1789, con la Declaracion de los Derechos del
Hombre y el Ciudadano. Esta Declaracion proclamd, entre otros derechos, la libertad de

expresion, desde entonces considerada de especial importancia.
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La Declaracion de los Derechos del Hombre y el Ciudadano en su articulo 11 enuncia a la libertad
de expresion como la libre comunicacién de pensamientos y opiniones es uno de los derechos
mas valiosos del Hombre; por consiguiente, cualquier ciudadano puede hablar, escribir e imprimir
libremente, siempre y cuando responda del abuso de esta libertad en los casos determinados por
la Ley.

Otro de los momentos claves que marcaron un parteaguas para los derechos humanos fue al
finalizacion de la Segunda Guerra Mundial, dando origen a la proclamacién de la Declaraciéon
Universal de los Derechos Humanos el 10 de diciembre de 1948, por parte de la Asamblea
General de las Naciones Unidas en Paris, en cuyo texto en su articulo 19 retoma y da una nueva
definicion al derecho a la libertad de expresién al referir que “todo individuo tiene derecho a la
libertad de opinion; este derecho incluye el de no ser molestado a causa de sus opiniones, el de
investigar y recibir informaciones y opiniones, y el de difundirlas, sin limitaciones de fronteras, por
cualquier medio de expresién"”, definicion que amplia sus alcances para el receptor, es decir, no

solamente a expresar o dar sus ideas sino a recibir informacion.

Otros instrumentos normativos internacionales que el Estado Mexicano reconoce son el Pacto
Internacional de los Derechos Civiles y Politicos del afio 1966 y la Convencidbn Americana sobre
Derechos Humanos celebrada en 1981, en cuyos textos podemos ver la evolucion del derecho a
la libertad de expresion, especificamente en sus articulos 19 y 13 respectivamente, ambas

definiciones a la letra dicen:

e Articulo 19.
1....
2. Toda persona tiene derecho a la libertad de expresion; este derecho comprende la
libertad de buscar, recibir y difundir informaciones e ideas de toda indole, sin
consideracién de fronteras, ya sea oralmente, por escrito o en forma impresa o artistica,

0 por cualquier otro procedimiento de su eleccion.
e Articulo 13. Libertad de Pensamiento y de Expresion

1. Toda personatiene derecho ala libertad de pensamiento y de expresion. Este derecho

comprende la libertad de buscar, recibir y difundir informaciones e ideas de toda
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indole, sin consideracion de fronteras, ya sea oralmente, por escrito o en forma

impresa o artistica, o por cualquier otro procedimiento de su eleccion.

Definiciones que nos ayudan identificar la evolucién del derecho a la libertad de expresién como
precedente del derecho de acceso a la informacidn; en la declaratoria de los derechos del hombre
se hablaba de la libre comunicacion de los pensamientos y las opiniones, sin embargo, es a partir
de la declaratoria Universal de los Derechos Humanos, pasando por el Pacto Internacional de los
Derechos Civiles y Politicos y Convencion Americana sobre Derechos Humanos, que se abordan
conceptos como investigar, buscar, recibir y difundir informacion e ideas, definicién que impera

en nuestros dias.

Asi, el derecho a la informacion (contenido en la libertad de expresion en sentido amplio) es la
garantia que tienen las personas de conocer de manera activa -es decir; investigando- o pasiva
-recibiendo- las ideas, opiniones, hechos o datos que se producen en la sociedad y que les
permiten formarse su opinién dentro de la pluralidad, diversidad y tolerancia que supone una
sociedad democratica. Esta férmula puede entonces representarse graficamente de la siguiente
manera: (Ayon, 2015, p. 11)

Figura 3

Libertad de expresion- derecho de acceso a la informacion

Buscar
Libertad (investigar) Informacién cuzl(l)rui
de Recibir Opiniones q
expresion Ideas
Difundir

Fuente: Elaboracion propia

El esquema anterior evidencia que el acceso a la informacion gubernamental y la libertad de
expresion se encuentra intimamente conectados. (Ackerman, John M., & Sandova, Irma Eréndira,
2005, p. 17)

31



En México, la Constitucion de 1917 consagré en su articulo 6° la concepcién tradicional de la
libertad de expresion. Pasaron 60 afios sin que este texto fuera modificado. Fue hasta 1977 que,
como parte de las modificaciones constitucionales que se dieron con motivo de la entonces
llamada "reforma politica", se incluy6 en la parte final de ese articulo la frase "el derecho a la
informacion seré garantizado por el Estado”. Este hecho no fue casual y refleja claramente como
el derecho de acceso a la informacion tiene un vinculo estrecho con la democracia. (Ayon, 2015,
p. 13)

Fue asi que el texto constitucional estuvo sujeto a diferentes interpretaciones, se debatia
intensamente si implicaba la posibilidad de que el Estado tuviera un mayor control sobre los
medios de comunicacibn masiva. En aquellos afios pocos entendieron que una de sus
implicaciones era que establecia el derecho de los ciudadanos a conocer la informacién generada
por las autoridades. Incluso, en una desafortunada decision propia de la visidn politica
predominante en aquellos afios, la Suprema Corte de Justicia considerd que en esa reforma "no
se pretendid establecer una garantia individual consistente en que cualquier gobernado, en el
momento que lo estime oportuno, solicite y obtenga de los érganos del Estado determinada
informacion.

Fue necesario esperar hasta el afio 2002 para que éste se creara con la aprobacion -mediante el
voto unanime de todos los partidos politicos en el Congreso- de la Ley Federal de Transparencia
y Acceso a la Informacién Publica Gubernamental. En esencia, esta ley cre6 los procedimientos
y las instituciones para permitir que, a nivel federal, cualquier persona pudiera presentar una

solicitud de acceso a la informacion y las autoridades (Ayon, 2015, p. 9)

A la Ley Federal de Acceso a la Informacién siguieron otras equivalentes en las entidades
federativas. Para principios del 2007 todos los estados del pais contaban con una ley en esta
materia. Sin embargo existia un problema importante: los criterios contenidos en esas leyes para
ejercer el derecho de acceso a la informacién variaban de manera significativa. Esto significaba
simplemente que los requisitos para ejercitar el derecho en distintos dependiendo de la entidad
federativa de que se tratara. En algunos se requeria, por ejemplo, que la persona que presentaba
la solicitud fuera ciudadano de ese estado; en otros, se imponian diversas limitaciones a las
solicitudes, o bien existian diferencias importantes en la informacion que podia ser reservada.
Esto generd una situacion inaceptable, pues se trataba del mismo derecho, pero con condiciones

de ejercicio diferentes en cada estado. (Ayon, 2015, p. 9)
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2.1.2 Derecho a la Proteccién de Datos Personales.

Hablemos sobre otro de los derechos fundamentales que también es tutelado por el IDAIP, el
derecho a la proteccion de datos personales, el cual en una escala sobre el reconocimiento de
derechos, se ha colocado como un derecho humano de tercer generacion, la mutaciéon histérica
de los derechos humanos ha determinado la aparicion de sucesivas "generaciones" de derechos.
Esto es, los derechos humanos como categorias histéricas que tienen sentido en unos contextos

temporalmente determinados (Gonzélez, 2007, p. 9).

Desde su aparicion en la Declaracion Universal de los Derechos del Humanos, en el que se define
en su articulo 12 como el derecho a que “Nadie sera objeto de injerencias arbitrarias en su vida
privada, su familia, su domicilio o su correspondencia, ni de ataques a su honra o su reputacion.
Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra tales injerencias o ataques”, hasta su
aparicion en el contexto mexicano en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(CPEUM) de 1917 que establecié la inviolabilidad de correspondencia y domicilio, y el secreto a

las comunicaciones privadas.

Claro sin dejar de lado lo establecido con anterioridad en algunos de los documentos
internacionales- como el caso del derecho acceso a la informacién publica-, en el caso del Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, en su numeral 1 sefialaba que “Nadie sera objeto
de injerencias arbitrarias o ilegales en su vida privada, su familia, su domicilio o su
correspondencia, ni de ataques ilegales a su honra y reputacion” y en el segundo dispone que

“Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra esas injerencias o esos ataques”.

Lo mismo pasa en el articulo 11 de la Convencién Americana de Derechos Humanos, que habla
sobre la Proteccién de la Honra y de la Dignidad, toda persona tiene derecho al respeto de su
honra y al reconocimiento de su dignidad, nadie puede ser objeto de injerencias arbitrarias o
abusivas en su vida privada, en la de su familia, en su domicilio o en su correspondencia, ni de
ataques ilegales a su honra o reputacion y que toda persona tiene derecho a la proteccion de la

ley contra esas injerencias o esos ataques .
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Por su parte la recepcion y reconocimiento del derecho de proteccion de datos personales en
México tuvo que esperar hasta el 2002, con la Ley Federal de Acceso a la Informacion Puablica
Gubernamental, que fue el primer ordenamiento en reconocer el derecho de proteccion de datos
personales para el ambito publico. Pero esto fue sélo una limitante al ejercicio del derecho de
acceso a la informacion. Posteriormente, en 2009, las reformas constitucionales de los articulos
16 y 73 otorgaron el reconocimiento pleno a la proteccion de datos personales como un derecho
fundamental y auténomo. (Enriquez, 2018)

Con la reforma al segundo parrafo del articulo 16 de la CPEUM, el derecho a la proteccion de
datos personales tomo un rango constitucional, reconociéndole de la manera textual de manera
siguiente manera como el derecho que “Toda persona tiene derecho a la proteccion de sus datos
personales, al acceso, rectificacion y cancelacion de los mismos, asi como a manifestar su
oposicién, en los términos que fije la ley, la cual establecerd los supuestos de excepcién a los
principios que rijan el tratamiento de datos, por razones de seguridad nacional, disposiciones de

orden publico, seguridad y salud publicas o para proteger los derechos de terceros”.

Sin embargo, hasta ese momento en el contexto nacional no se abordaba la proteccion de datos
personales en el sector privado, lo cual mas adelante sera de utilidad para distinguir los limites
de competencia del IDAIP, fue en 2010 cuando por primera vez se conté con disposiciones
expresas que las empresas observarian para el tratamiento de datos personales en el sector
privado, a través de la Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en Posesion de los
Particulares. Finalmente, en 2017, se emiti6 la Ley General de Proteccién de Datos Personales
en Posesion de Sujetos Obligados, con la cual se terminé de armonizar la normativa en la materia

en México. (Enriquez, 2018).

Finalmente con el objetivo de tener un contexto mas amplio de este derecho debemos conocer
las definiciones tanto de datos personales como datos personales sensibles, para ello se cita las
definiciones de la Ley de Proteccion de Datos Personales del Estado de Durango, contenidas en
su articulo 4, fracciones VI y VII, cabe mencionar que nuestro Estado fue el primero en emitir la

ley estatal en la materia armonizada y homologada con la ley general.
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Datos Personales: La informacion concerniente a una persona fisica, identificada o
identificable, relativa a sus caracteristicas fisicas y datos generales como son: domicilio,
estado civil, edad, sexo, escolaridad, numero telefénico y datos patrimoniales;

Datos Personales Sensibles: Aquellos datos personales relativos al origen racial y étnico,
las opiniones politicas, convicciones filoséficas, religiosas y morales; afiliacion sindical o
politica; preferencias sexuales, estados de salud fisicos o mentales, huella dactilar e
informacién genética; relaciones familiares o conyugales u otras analogas que afecten la

intimidad;
2.2 Nacimiento de 6rganos autbnomos.

Desde la década de 1990, la estructura del Estado mexicano comenz0 a experimentar la creacion
de 6rganos autbnomos con rango constitucional, fue a partir del nacimiento del Banco de México
que se produjo un acelerado incremento de 6rganos constitucionales autbnomos. En 1996, se
brindé plena autonomia Constitucional al hoy Instituto Nacional Electoral (INE) antes Instituto
Federal Electoral (IFE) y en 1999 a la Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH).
Organos pioneros, que si bien constituyen “primera generacién” de érganos constitucionales

autbnomos en nuestro pais.

No podemos dejar de recordar, por citar un ejemplo, que tanto el IFE como la CNDH surgieron
como organismos dependientes de la Secretaria General de Gobierno dentro de la administracion
publica federal pero como lo veremos en parrafos posteriores su autonomia en términos amplios
se da ante la necesidad contar con entes que dotaran de certeza, transparencia y legalidad, uno

en las elecciones y el otro en la garantia de los derechos humanos.
De tal forma, nos encontramos en presencia de drganos constitucionales autbnomos. Esto es:

Organos especializados y técnicos creados para ejercer funciones publicas especificas
gue sirvieran para dar equilibrio al poder publico, caracterizados por la competencia para
ejercer en grado supremo un complejo de funciones publicas; la idoneidad para frenar,
controlar y equilibrar a los otros 6érganos con responsabilidades igualmente supremas; por
lo tanto, la Constitucion los coloca al menos en un lugar de relativa igualdad e

independencia con respecto a estos 6rganos. (Ruiz, 1985, p. 93)
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Carbonell (2006, p. 105) diferencia cuatro caracteristicas basicas en los 6rganos constitucionales

autobnomos:
1. Se crean a partir de la Constitucion.
2. Sus atribuciones se encuentran en el propio texto constitucional.
3. Llevan a cabo funciones esenciales del Estado moderno.
4. No estan adscritos ni subordinados a otro poder, pero sus actos y resoluciones pueden

ser revisados por las instancias judiciales.

La creacion de estos entes publicos dotados de autonomia, son dignos de estudiar a detenimiento
el momento histérico de su creacion, es decir, el papel que han jugado de acuerdo a las diferentes

circunstancias politicas, sociales y econdémicas tanto internas como externar.

Sin embargo, tampoco debemos dejar de atender a las criticas, que desde diversos sectores,
especialmente el académico, se esgrimieron contra la creacion de tales 6rganos. Dussauge
Laguna resefla algunos de estos cuestionamientos: la tendencia de crear 6rganos
constitucionales auténomos (“autonomitis”), como una patologia mexicana; su creacion responde
a una moda o “cliché” extendida entre nosotros; su actuacion debilita al gobierno, aunque sin
favorecer al Estado; su presencia genera problemas de coordinacion institucional, distorsiona de
forma nociva a la division de poderes. Como demuestra el autor, muchos de estos argumentos
presentan importantes inconsistencias explicativas, generando un debate que permanece abierto.
(Dussauge, 2016, p. 228)

2.3 El Instituto Nacional de Acceso a la Informacion Publicay de Proteccién de Datos
Personales (INAI).

La histérica transicion democratica en nuestro pais en el afio 2000 que permitié la llegada del
Presidente Vicente Fox Quezada al Poder Ejecutivo Federal resulto ser una oportunidad para
concretar los esfuerzos en materia de acceso a la informacion publica, siendo un grupo de
periodistas y académicos que se reunieron en la ciudad de Oaxaca quienes aprovecharon esta
coyuntura politica para impulsar la publicacion de la Ley Federal de Transparencia Publica

Gubernamental en junio de 2002.
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Fue asi que el 24 de diciembre de 2002, con la publicacion del decreto presidencial se constituy6
formalmente el Instituto Federal de Acceso a la Informacién (IFAI) como un organismo colegiado
integrado por cinco comisionados o comisionadas designados por el titular del Ejecutivo, cuya
naturaleza era ser un organismo descentralizado, no sectorizado, con personalidad juridica y
patrimonio propio, teniendo como principal funcién garantizar que las dependencias federales
hicieran publica la informacion que generaban sustancialmente el gasto y destino de los recursos
publicos.

Pero como suele pasar, y siendo este el tema central de la presente intervencion, Maza (2021)
da cuenta que desde la creacion del IFAI se advertia la necesidad de regular los procesos de
seleccidn y contratacion ya que relata que uno de los enfrentamientos mas recordados fue por el
control del organismo, pues en plena sesion publica el entonces comisionado Angel Trinidad
Zaldivar exhibié a su companero Gerardo Laveaga por su “ambicion” de querer quedarse con el
dominio de la quinta parte de los cargos del instituto, accién que llevé al Senado de la Republica

a tomar acciones para reglamentar y fortalecer al IFAL.

Tiempo después, poco menos de 13 afos el 5 de mayo de 2015, se publicé la Ley General de
Transparencia y Acceso a la Informacién Puablica lo que trajo consigo en primera instancia el
cambio de nombre de IFAI a INAI, transicibn que también estuvo impulsada por diferentes
asociaciones de la sociedad civil, sin embargo, no se traté6 de un simple cambio de nombre el
INAI se transformé en un organismo autbnomo con nuevas funciones y atribuciones garantes a

nivel nacional.

Ahora bien a efecto de diferenciar el &mbito de competencia del IDAIP respecto del INAI veamos

la figura siguiente:

Figura 4

INAI e IDAIP
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Garantiza el derecho
de acceso a la
informacion publica y
la proteccion de los
datos personales en el
sector publico en el
ambito federal.

Garantiza el derecho
de acceso a la
informacion publica y
la proteccion de los
datos personales en el
sector publico en el
ambito Estatal.

Garantiza la
proteccion de datos
personales en

posesién del sector
privado a nivel
nacional.

Fuente: Elaboracion propia

De lo anterior se desprende que el IDAIP es competente para garantizar el acceso a la
informacioén publica y la proteccién de los datos personales en el caso de las instituciones publicas
del Estado de Durango, como lo son los Poderes Ejecutivo, Legislativo, Judicial, municipios,
Organismos Auténomos, Partidos Politicos, Fideicomisos o fondos publicos, Instituciones de
Educacién Superior, Sindicatos, asi como cualquier persona fisica 0 moral que reciba y ejerza

recursos publicos o realice actos de autoridad.

En el caso del INAI garantiza el derecho de acceso a la informacion puablica y la proteccién de los
datos personales en posesion de los entes publicos de competencia federal, ademas de la
regulacién de la proteccion de datos personales en para los particulares o sector privado, esto

ultimo siendo una facultad exclusiva, lo que conlleva otro tipo de alcances y atribuciones.

2.4 Presupuesto

Uno de los factores externos de mayor impacto para las instituciones publicas es de la suficiencia
presupuestaria, ya que impacta directamente en la capacidad para desarrollar las atribuciones
institucional conferidas, dicho de otra forma, el concepto presupuestar es definido como el
proceso que se sigue para relacionar sisteméticamente la erogacion de recursos con la
consecucion de objetivos previamente establecidos, (Lyden, 2003, p. 31) lo anterior tiene origen

en la distribucién del gasto publico tanto en lo federal como en local, mismo que a su vez depende
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de los recursos que obtienen ya sea a través de los impuestos, de los bienes o servicios que
generan contemplando en sus respectivas la leyes de ingresos ademés de la posibilidad de
adquisicion de deuda publica o fondos de inversion.

En el caso de los estados el gasto publico comprende las erogaciones que en concepto de gasto
corriente, inversion fisica, inversion financiera, asi como pagos de pasivo o deuda publica que
deban realizar las entidades publicas, de acuerdo al articulo 3 de la Ley de Presupuesto, la
Contabilidad y el Gasto Publico del Estado, de dicha normatividad pero en su articulo 15 también
se desprende que para la formulacion del proyecto de Presupuesto de Egresos del Estado, las
Entidades —dentro de las que se encuentra el IDAIP- deben elaborar sus anteproyectos de
presupuesto con base en los programas respectivos y enviarlos a la Secretaria de Finanzas del
Estado, y es ahi donde se presenta el primer golpe presupuestalmente hablando para los
organismos auténomos ya que el Gobierno del Estado, inconstitucionalmente realiza recortes a
los proyectos de presupuestos presentados antes de ser enviados al Congreso local para su

aprobacién o modificacién en su caso.

Y refiero que es inconstitucional porque asi lo sancioné recientemente la Suprema Corte de
Justicia de la Nacién a través de la Accion de inconstitucionalidad nimero 11/2021, promovida
por la Comision Estatal de Derechos Humanos de Durango, en la que se promovié en contra de

la Ley que contenia el Presupuesto de Egresos para el ejercicio fiscal de 2021.

La Suprema Corte invalidé la Ley que contiene el Presupuesto de Egresos del Estado de
Durango, para el ejercicio fiscal 2021, en el rubro correspondiente a la Comision Estatal de

Derechos Humanos.

Lo anterior, debido a que el Gobernador del Estado de Durango redujo el monto solicitado
por la Comisidbn en su proyecto de presupuesto, sin contar con atribuciones para
modificarlo, lo cual vulnerd los principios constitucionales de legalidad y autonomia

presupuestaria.

Por ello, el Pleno establecio que el Poder Legislativo del Estado de Durango deberé analizar

y determinar lo que corresponda considerando el proyecto de presupuesto presentado por
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la Comision estatal, para lo cual debera decidir si modifica los recursos aprobados
previamente, y motivar su decision. (Nacién, 2021)

Esta situacion resulta relevante, ya que afio tras afio el Poder Ejecutivo del Estado realiza esta
practica ilegalidad modificando el proyecto presupuesto de egresos como se puede constatar con
el precedente legal antes mencionado, en el caso del IDAIP, este ha sido el comportamiento:

Tabla 1

Historico del presupuesto 2018-2022

Anteproyecto de

Presupuesto
presupuesto
ARO solicitado ante la Diferencia
Secretaria de aprobado (B) entre Ay B
Finanzas del Estado P
(A)
2018 $20,351,475.61 $16,251,475.00 $4,100,000.61
2019 $21,675,573.32 $17,926,727.00 $3,748,846.32
2020 $24,415,514.26 $20,415,512.00 $4,000,002.26
2021 $26,188,694.99 $19,119,618.00 $7,069,076.99
2022 $28,565,410.71 $20,119,618.00 $8,445,792.71

Fuente: Elaboracién propia
Nota: Esta tabla refleja en su dltima columna el presupuesto que ha dejado de

ser aprobado cada afio.

Si bien es cierto, el ejercicio del presupuesto aprobado se ejerce por los Organismos Garantes
bajo el amparo de la autonomia técnica, operativa, presupuestaria y de gestion, sin embargo la
capacidad es determinada por instancias distintas a éstos, instancias externas, es decir, como ya
ha quedo sefialado por una parte esta la reduccion discrecional que realiza el Poder Ejecutivo, y
por la otra, la aprobacion del Poder Legislativo a través de los Congresos Local, siendo en este
ultimo el presupuesto un proceso de caracter politico, donde se deciden las politicas publicas de
manera exclusiva, por los representantes populares, por los Diputados, como lo menciona (2005,
p. 196) Carrera (2005) situacion que a su vez esta a expuesta a un abanico de factores entre los

que se encuentren los politicos, partidarios e institucionales, es inevitable, por ello, que el proceso
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sea intensamente disputado y que el presupuesto aprobado refleje la compleja trama de

intercambios entre quienes lo negocian.

Dicho en palabras se trata de la disputa del “poder del bolsillo”, como el poder mas importante
que tiene una asamblea legislativa que le permite controlar el presupuesto del gobierno dandole
la ultima palabra sobre como el gobierno queda estructurado y asi en Ultima instancia controlar
las actividades. (Weldon, 1997, p. 105)

Es por lo anterior permite arribar a la reflexién que sefiala la Métrica de Transparencia de 2014
elaborada por el Centro de Investigacion y Docencia Econdémicas y la Conferencia Mexicana para

el Acceso a la Informacién Publica: (Métrica, 2014)

Un presupuesto insuficiente —o mal ejercido— para los Organismo Garantes (OG) puede
afectar el desempefio de los sistemas de transparencia, ya que los organismos encargados
de vigilar su funcionamiento no contardn con todos los mecanismos y las herramientas

necesarias para supervisar la observancia de las diversas disposiciones en la materia.

Por ejemplo, si los OG no disponen de los recursos financieros necesarios, no podran
ofrecer salarios bien remunerados para atraer perfiles competentes, ni tendran posibilidad
de instrumentar acciones de capacitacién o de difusiébn que promuevan la transparencia y

el ejercicio pleno del acceso a la informacion publica.

Dado que los OG no pueden autorizar por si mismos los recursos financieros que empleara,
se considera que el presupuesto asignado a estos 6rganos es un indicador del interés y del
compromiso de los gobiernos estatales y federal con la transparencia y el acceso a la
informacién publica. Lo anterior se deriva de que los poderes ejecutivo y legislativo

determinan los margenes de accion.

En suma a lo expuesto debemos decir que el desempefio de los entes publicos, organismos
garantes, también depende de la disposicién de los recursos financieros, tecnolégicos y
humanos. La utilizacion eficiente de éstos permite implementar acciones, procesos y rutinas
encaminadas a cumplir con el mandato. La organizacion interna de la institucion se encarga de

esto.
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Como se menciond con anterioridad, el presupuesto que asignan los Congresos a los OG son un
indicador del compromiso que tienen éstos mismos con el fortalecimiento y la consolidacién de
los sistemas de transparencia. Por esta razon, es relevante observar las diferencias existentes
entre los recursos solicitados y los finalmente aprobados. Como es sabido, antes de que finalice
el afno fiscal, cada OG elabora una propuesta de presupuesto a ejercer para el afio siguiente.
Esta se somete a consideracion de los Congresos locales y federal. (Métrica, 2014)

En caso del IDAIP, a continuacién se muestra el comportamiento por capitulo de los presupuestos

aprobados en a partir del afio 2010 hasta el afio 2022.

Tabla 2

Presupuesto por capitulo 2018-2022

Afo Capitulo Ppto. total | Total
1000 2000 3000 4000 5000 Aprobado i
colabo
radore

S
2010 4,250,978.00 146,019.00 620,731.00 0.00 2,272.00 | 5,020,000.00 12

2011 5,428,357.02 334,301.11 | 1,406,695.26 0.00 | 664,361.61 | 7,833,715.00 12

2012 | 6,503,573.35 | 276,870.34 | 1,911,859.50 | 0.00 | 229,807.81 | 8,922,111.00 15

2013 6,605,090.68 227,251.21 | 1,926,584.98 0.00 | 538,179.13 | 9,297,106.00 15

2014 7,410,350.05 178,234.09 | 1,770,905.44 0.00 | 243,824.42 | 9,603,314.00 17

2015 9,483,944.49 260,086.96 | 1,907,374.77 0.00 | 132,073.78 | 11,483,480.00 20

2016 10,708,039.10 350,420.89 | 2,191,997.16 0.00 | 254,462.85 | 13,504,920.00 22

2017 10,729,174.80 | 417,400.95 | 2,833,202.41 0.00 | 200,387.84 | 14,180,166.00 26

2018 | 11,992,475.04 | 437,679.60 | 3,303,743.72 | 0.00 | 517,576.64 | 16,251,475.00 | 28

2019 13,830,843.50 | 492,287.30 | 3,420,692.20 0.00 | 182,904.00 | 17,926,727.00 35

2020 16,833,250.35 | 408,392.34 | 2,980,762.02 0.00 | 193,107.29 | 20,415,512.00 35

2021 16,136,267.00 366,584.00 | 2,562,317.00 0.00 54,500.00 | 19,119,618.00 38

2022 16, 611, 867.99 | 342,000.00 | 3,135,600.00 0.00 30,200.00 | 20,119,618.00 39

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Informacién obtenida de los informes anuales del IDAIP.
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Para tener mayor comprension véase las definiciones de los capitulos en el Clasificador
por objeto del Gasto de cada capitulo del presupuesto sefialado en la tabla que antecede

corresponde a lo siguiente:

Tabla 3

Clasificador por objeto del Gasto

Capitulo | Concepto

1000* | SERVICIOS PERSONALES

2000 MATERIALES Y SUMINISTROS

3000 SERVICIOS GENERALES

4000 TRANSFERENCIAS,
ASIGNACIONES, SUBSIDIOS Y
OTRAS AYUDAS
5000 BIENES MUEBLES, INMUEBLES E
INTANGIBLES

Fuente: Elaboracién propia
Nota. El capitulo 1000 se refiere, entre otros conceptos, a la remuneracion de las

y los trabajadores.

Como se puede observar de las tablas anteriores la mayor cantidad de presupuesto se concentra
en el gasto de Servicios Personales, es decir, la nomina y todas las prestaciones de los y las

servidores publicos, es la carga mas importante el ejercicio del presupuesto.

2.5 Plan Estatal de Desarrollo- Eje 1 Transparenciay rendicion de cuentas

En el ambito de la administracién publica estatal resulta importante mencionar que el Poder
Ejecutivo dentro de su Plan Estatal de Desarrollo 2016-2022, tiene como primer eje rector la
“Transparencia y Rendicién de Cuentas” en el que establece, entre otras cosas, que bajo los
principios de solidaridad, igualdad, equidad, transparencia y honestidad; se implementaran
politicas modernas tendentes a garantizar que la sociedad de Durango se conduzca en armonia

y paz social.
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Dentro de este eje rector se contemplan diversos objetivos, estrategias y lineas de accion, tales
como la prevencion al combate a la corrupcion, la consolidacion del Sistema Local Anticorrupcion,
el Incentivar la participacion de la sociedad a través de la Contraloria Social, la transparencia y
ética del servidor publico, y a su vez se enuncias diversas acciones como las de impulsar la
transparencia proactiva, garantizar el acceso a la informacion publica, fortalecer los esquemas
de concentracion y difusion de la informacion, asi como promover la cultura de la transparencia

entre los distintos grupos de la sociedad.

Y por otra parte también este primer eje rector sefiala la intencién de impulsar la cultura ética y
de legalidad entre los servidores publicos del Estado a través de la fortalecer los procesos y
profesionalizar a los servidores publicos a fin de consolidar su desempefio, asi como asegurar
que los servidores publicos ejerzan sus funciones y facultades bajo los principios de
transparencia, honestidad, legalidad, eficacia y eficiencia, implementar el Servicio Civil de Carrera

a fin de garantizar la mayor preparacion profesional y académica de los servidores publicos.

2.6.- Corrupcién

Otro de los factores que deben considerarse es que el IDAIP forma parte medular del Sistema
Local Anticorrupciéon, por lo que para tener una panorama sobre este complejo problema
empecemos por conocer la definicion que el Diccionario de la lengua espafiola (2014), da a la
palabra corrupcién como una “accién y efecto de corromper”, y en su tercera acepcion la define
en las organizaciones especialmente las publicas, como una “practica consistente en la utilizacion

de las funciones y medios de aquellas en provecho econémico, o de otra indole, de sus gestores”.

Por su parte la Organizacion Transparencia Internacional define la corrupcién como el abuso del
poder encomendado o confiado para el beneficio propio. Partiendo de este concepto, pueden
apreciarse tres elementos objetivos: un poder encomendado, el ejercicio abusivo y el privilegio

propio o de terceros (PNA, 2019, p. 7)
Problema que no es exclusivo del sector publico sino que también esta presente en el sector

privado, sin embargo, para los alcances de este documento se abordaran solamente aspectos

relacionados con el primero, sin que esto signifique que todo lo realizado para erradicar este
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problema tenga solamente impacto en lo publico, sino que al ser un fenédmeno multifactorial deben
cubrirse muchos frentes, en ese sentido se han construido y disefiado diferentes mecanismos
para combatir la corrupcién durante méas de tres décadas, el Estado mexicano ha emprendido
esfuerzos para controlar la corrupcién a través de la construccion de instituciones dotadas con
funciones y procedimientos especificos, orientados a fortalecer el comportamiento ético,
transparente y de rendicion de cuentas de la funcién publica.

El esfuerzo mas reciente fue la creacién del Sistema Nacional Anticorrupcién (SNA) a raiz de la
reforma Constitucional del 2015, en la que en su articulo 113, en la parte que nos interesa

establece lo siguiente:

El Sistema Nacional Anticorrupcion es la instancia de coordinacién entre las autoridades de
todos los 6rdenes de gobierno competentes en la prevencién, deteccion y sancién de
responsabilidades administrativas y hechos de corrupcion, asi como en la fiscalizacion y
control de recursos publicos. Para el cumplimiento de su objeto se sujetara a las siguientes

bases minimas:

I. El Sistema contara con un Comité Coordinador que estara integrado por los titulares de
la Auditoria Superior de la Federacién; de la Fiscalia Especializada en Combate a la
Corrupcion; de la secretaria del Ejecutivo Federal responsable del control interno; por el
presidente del Tribunal Federal de Justicia Administrativa; el presidente del organismo
garante que establece el articulo 60. de esta Constitucion; asi como por un representante

del Consejo de la Judicatura Federal y otro del Comité de Participacion Ciudadana;

lll. Correspondera al Comité Coordinador del Sistema, en los términos que determine la
Ley:

a) El establecimiento de mecanismos de coordinacion con los sistemas locales;
Las entidades federativas estableceran sistemas locales anticorrupcion con el objeto de

coordinar a las autoridades locales competentes en la prevencion, deteccion y sancion de

responsabilidades administrativas y hechos de corrupcion.
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Destacando que con dicha reforma se da origen también a la conformacion de Sistemas Locales
Anticorrupcion (SLA) en las 32 entidades federativas, los cuales al igual que el SNA deben contar
un Comité Coordinadora con las instituciones publicas y organismos autbnomos equiparables a
nivel estatal, dentro de los que se encuentra el IDAIP, es entonces que la creacion de estos
sistemas impulsaron el fortalecimiento de los mecanismos de control, fiscalizacion, investigacion

y sancion.

Lo anterior advierte la obligacion del IDAIP de participar e incidir en el combate a la corrupcion
como un ente encargado de verificar el cumplimiento de la transparencia, como politica publica,
y el acceso a la informacion, como derecho fundamental, siendo estos trascendentes para poner
al alcance de la ciudadania las acciones de las instituciones gubernamentales, como una fase

preventiva y de deteccion para combatir el fenédmeno de la corrupcion.

Un problema que en Durango se ha acentuado, ya que en durante los UGltimos dos afios nuestro
estado cay6 en el indicador de percepcion de corrupcion como practica a nivel estatal, de acuerdo
al indice de Competitividad Estatal 2021, publicado por el Instituto Mexicano para la
Competitividad (Imco), que incluyo a partir de esta medicién en el subindice denominado "Sistema
politico, estable y funcional" la incorporacién de indicadores que dan informacion sobre
corrupcion, participacion electoral y libertades civiles, el 83 por ciento de los ciudadanos considerd
que las practicas corruptas son frecuentes en Durango, porcentaje que le hizo caer dos peldafios

en la tabla nacional hasta situarse en el octavo renglon. (Cardenas, 2022)

2.7 Ataque a los organismos autonomos.

Los ataques a los organismos auténomos por parte del Presidente de la Republica Andrés Manuel
Lépez Obrador ha sido un constante, la “cuarta transformacion” eslogan del actual gobierno
federal, trajo consigo un cambio en la politica social y econémica de nuestro pais con la llamada
austeridad republicana, cuyo objetivo es, como lo explica Rivero (2019) disminuir al maximo el
costo del gobierno a través de diversos recortes presupuestales, politica que ha sido
instrumentada principalmente con la Ley de Austeridad Republicana y el cambio en la distribucion
del Presupuesto de Egresos de la Federacion, dicho de otra forma se trata de generar una gran

cantidad de ahorros que permita financiar, en parte la ambiciosa politica social.
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Entonces desde la visién de quien hoy dirige a nuestro pais, en la que se asume que a causa del
periodo neoliberal se crearon muchas instituciones publicas que no tienen razén de ser, siendo
uno sus principales blancos de ataque los organismos constitucionales autbnomos, tal es el caso
del INAI, al que considéralo caro e ineficaz para combatir la corrupcién. Ahora, incluso plantea
que sus tareas las asuma la Secretaria de la Funcién Puablica. (Galvan, 2021)

Bajo ese argumento, Lépez Obrador ha planteado en repetidas ocasiones hacer una
"revision" a los auténomos, y esta semana reiteré la advertencia, al mencionar en sus

mafaneras dijo en su conferencia de prensa de este jueves.

"Tenemos que revisar todos estos aparatos administrativos, su funcién, para que no haya
duplicidad, porque necesitamos ahorrar, ser eficientes... Tengo una reunién de gabinete el
lunes y voy a presentarles la propuesta para que cada secretaria elabore un plan y ya que
tengamos todo, podamos presentar las reformas legales para asumir las funciones de los

autébnomos".

"Imaginense, ¢cuanto nos ahorramos en renta de oficinas, en viaticos, en gastos
superfluos? El mismo Instituto de Transparencia (cuesta) 1,000 millones de pesos, ¢no
puede la Secretaria de la Funcion Publica hacerse cargo de eso?", declar6 el mandatario

en su conferencia de prensa. (Galvan, 2021)

Sin duda esta retorica constante del Presidente de México en contra de los organismos
auténomos como es el caso del organismo garante nacional, tiene replicas en los estados, en
donde ya se ha puesto en debate publico la necesidad de contar con institutos o comisiones de

transparencia, lo cual da incertidumbre y representa un amenaza real y vigente. (Ugalde, 2019)

2.8 Pandemia SARSCoV-2 (Covid-19)

Para hablar de manera mas amplia sobre todos los aspectos tanto internos como externos es
necesario mencionar lo que se ha significado, no solo en el sector privado sino el publico la
pandemia mundial que hostiga a todo el planeta, en el 2020 ante la declaracion por parte de la
Organizacién Mundial de la Salud sobre la pandemia provocada por el virus mejor conocido como

covid-19, el IDAIP se vio en obligado a implementar diversas medidas de prevencion y acciones

47



de respuesta para el trabajo institucional con el fin de mitigar el riesgo de contagio entre el
personal que labora, lo que implico temporalmente suspender la asistencia al centro de trabajo y
en consecuencia implementar el trabajo desde casa; medida para que muy pocas instituciones

por no decir ninguna estaba preparada.

Esta situacion representd un gran reto para las y los servidores publicos del IDAIP el cual ha
requerido poner a prueba el maximo de sus capacidades y profesionalismos, tema para lo cual
existen numerosos articulos y estudios que advierten el impacto que van desde lo econdémico
(aumento en el gasto domiciliario por energia e internet) hasta implicaciones de salud mental
(Sindrome de burnout), mas conocer mas a fondo este tema recomiendo leer el informe “Estado
del trabajo remoto en México Durante la pandemia de COVID-19” elaborado por el Observatorio
de Competitividad y Nuevas Formas de Trabajo Escuela de Negocios, UPAEP Universidad,

publicado en internet.
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CAPITULO IlI

MARCO ORGANIZACIONAL

El IDAIP es un organismo constitucionalmente autonomo, especializado, independiente, imparcial
y colegiado, con personalidad juridica y patrimonio propios, con plena autonomia técnica y de
gestidn, con capacidad para decidir sobre el gasto de su presupuesto, asi mismo cuenta con la

facultad de determinar su organizacion interna.

Es el ente publico responsable de garantizar a los y las ciudadanas el acceso a la informacién y
la proteccién de sus datos personales ante cualquier entidad, érgano y organismo de los poderes
Legislativo, Ejecutivo y Judicial, 6rganos auténomos, partidos politicos, candidatos
independientes, fideicomisos, fondos publicos, asi como de cualquier persona fisica, moral,
instituciones de educacién superior o sindicato, es decir, ante todos aquellos entes publicos que
reciban o ejerzan recursos publicos o bien realicen actos de autoridad en el Estado de Durango,
a quienes en términos de las leyes en las materias se les denomina sujetos obligados. Asi mismo
el IDAIP se encarga de verificar que se cumpla y promueva la cultura de la transparencia y la

rendicion de cuentas.

En ese sentido resulta oportuno sefalar que el acceso a la informacion publica es el derecho
humano que tenemos todas las personas para que a través de diversos mecanismos (De forma
escrita, oral o bien en medios electrénicos) de manera gratuita y sin necesidad de identificarnos
o acreditar interés podemos solicitar, investigar, difundir, buscar y recibir informacién publica que
posean las autoridades, derecho que —como todo derecho- no ese absoluto y solo podra ser
limitado excepcionalmente en los casos de que la informacion sea considerada como clasificada
como reservada temporalmente por razones de interés publico de acuerdo los preceptos legales

emitidos para que se configure dicha limitante.

Por su parte el derecho a la proteccién de datos personales implica que todos los entes publicos
(sujetos obligados) salvaguarden el honor y la intimidad de las personas a raiz de la posesion de
los datos personales que recaben derivado del ejercicio de sus atribuciones, competencias y
funciones, ante ello el IDAIP debe garantizar que todas las personas puedan ejercer libremente

los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion de sus datos personales, siendo
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estos toda aquella informacioén “concerniente a una persona fisica, identificada o identificable,
relativa a sus caracteristicas fisicas y datos generales como son: domicilio, estado civil, edad,
sexo, escolaridad, numero telefénico y datos patrimoniales;” como lo define el articulo 4 de ley de

la materia.

Para la atencion de los y las ciudadanas, asi como de las personas servidores publicos, el IDAIP
se encuentra ubicado desde hace dos afios en el calle Negrete, numero 807, Zona Centro, casi
esquina con calle libertad, sus instalaciones datan de una casa antigua de los afios setentas,

mismas que se dividen dos espacios las oficinas centrales (casa principal) y la oficina trasera.

En el edificio central cuenta con un Pleno en el que se sesiona de manera publica el Consejo
General integrado por tres comisionadas como 6rgano maximo de autoridad para deliberarlos
asuntos de la competencia del Instituto, las sesiones ordinarias se llevan a cabo el primer
miércoles habil de cada mes y las extraordinaria pueden ser en cual dia que asi lo determinen

las integrantes del Consejo General.

El horario laboral es de 8:30 a 16:00 horas de lunes a viernes, todos los servicios de
asesoramiento son gratuitos, cotidianamente asisten ciudadanos y ciudadanas para que se les
guie para la obtencion de informacion publica o bien para el ejercicio de sus derechos inherentes

a la proteccion de datos personales.

3.1 Objetivo

De conformidad con lo establecido en el articulo 136 de la Constitucion Politica del Estado Libre
y Soberano de Durango, el IDAIP tiene por objeto garantizar, promover y difundir el ejercicio del
derecho de acceso a la informacion publica y proteger los datos personales en poder de los

sujetos obligados.
Para el cumplimiento de sus objetivos, el IDAIP se regira por los principios de: certeza, eficacia,

imparcialidad, independencia, legalidad, maxima publicidad, objetividad, profesionalismo y

transparencia.
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Los principios que deben regir las actuaciones del IDAIP de acuerdo son los siguientes: (idaip,
2021)

CERTEZA: Principio que otorga seguridad y certidumbre juridica a los
particulares, en virtud de que permite conocer si las acciones del Instituto son
apegadas a derecho y garantiza que los procedimientos sean completamente
verificables, fidedignos y confiables.

EFICACIA: Obligacion de este Instituto para tutelar, de manera efectiva, el

derecho de acceso a la informacion;

IMPARCIALIDAD: Cualidad que debe tener este Instituto, respecto de sus
actuaciones de ser ajenos o extrafios a los intereses de las partes en controversia

y resolver sin favorecer indebidamente a ninguna de ellas;

INDEPENDENCIA: Cualidad que debe tener este Instituto para actuar sin
supeditarse a interés, autoridad o persona alguna,

LEGALIDAD: Obligacién de este Instituto de ajustar su actuacion, que funde y

motive sus resoluciones y actos en las normas aplicables;

MAXIMA PUBLICIDAD: Toda la informacion en posesion de los sujetos obligados
sera publica, completa, oportuna y accesible, sujeta a un claro régimen de
excepciones que deberan estar definidas y ser ademas legitimas y estrictamente

necesarias en una sociedad democratica;

OBJETIVIDAD: Obligacion de este Instituto de ajustar su actuacion a los
presupuestos de ley que deben ser aplicados al analizar el caso en concreto y
resolver todos los hechos, prescindiendo de las consideraciones y criterios

personales;

PROFESIONALISMO: Los servidores publicos que laboren en este Instituto,

deberan sujetar su actuacién a conocimientos técnicos, teéricos y metodologicos
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que garanticen un desempefio eficiente y eficaz en el ejercicio de la funcién publica

gue tienen encomendada, y

TRANSPARENCIA: Obligacibn de este Instituto de dar publicidad a las
deliberaciones y actos relacionados con sus atribuciones, asi como dar acceso a

la informacion que generen.

3.2 Misién, Visién y Declaracion de politica de calidad del IDAIP

De acuerdo a lo publicado en la pagina institucional esta es la Mision, Vision y Declaracion
de Politica de Calidad del IDAIP.

Mision

Garantizar y promover el ejercicio del derecho de acceso a la informacion publica de
las personas y a la proteccion de sus datos personales en posesion de los Sujetos
Obligados del estado de Durango, sirviendo en forma expedita, objetiva, confiable,

profesional y transparente.

Vision

Ser una institucién lider en el estado de Durango, garante y promotora del derecho de
acceso a la informacion publica, la transparencia y rendicion de cuentas y la proteccion
de los datos personales, integrada por servidores publicos eficientes, eficaces,

congruentes y honestos.

Declaracion de politica de calidad

Identificar y atender de manera gratuita, expedita, confiable y amable las expectativas
y demandas de las personas en materia de transparencia, derecho de acceso a la
informacién publica, rendicién de cuentas y proteccién de datos personales, con el
compromiso de todo el personal con la actualizacion constante y la mejora continua

del desempefio institucional.
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3.3 Antecedentes histéricos

Como parte fundamental del proceso de transicidbn democratica de México, en los inicios del siglo
veintiuno, ciudadanos, académicos y actores politicos comprometidos con la transparencia y
rendicién de cuentas, impulsaron trascendentes transformaciones juridicas e institucionales con
la finalidad de hacer efectiva la garantia consagrada en el articulo 6° de la Constitucion Politica
de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM), relativa al derecho a la informacion.

Surge entonces una primera generacion de leyes de transparencia, acceso a la informacion
publica y proteccion de datos personales, que trae consigo la fundacion de instituciones
especializadas en garantizar estos derechos humanos.

En Durango el 25 de febrero de 2003, aprobo la primer Ley de Acceso a la Informacion Puablica,
ley que dio vida al surgimiento del organismo autonomo entonces denominado Comision Estatal
para el Acceso a la Informacion Publica (CAIPED). Esa ley, aplicaba para los entes publicos el
principio de publicidad de sus actos, y la obligacién de respetar el ejercicio social del derecho de

acceso a la informacién publica.

Posteriormente el 11 de julio de 2008, se aprobé la segunda Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica del Estado de Durango, en la que se destaca la creacién del érgano garante
denominado Comision Estatal para la Transparencia y el Acceso a la Informacion Puablica
(CETAIP); esta ley se alined con la reforma constitucional, al tiempo que trajo consigo el
fortalecimiento del derecho de acceso a la informacién en el estado, al incorporar como sujetos
obligados a los partidos politicos, y como sujetos obligados indirectos, cuando reciban y ejerzan
recursos publicos, a los sindicatos, asociaciones religiosas, universidades privadas y personas

fisicas 0 morales que realicen funciones publicas.

Durante el afio 2012, nace en nuestro estado un ejercicio democratico e incluyente la reforma
integral a la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Durango, la cual establece
trascendentes aportaciones para el fortalecimiento de la cultura de la transparencia, la rendicion
de cuentas y el propio 6rgano garante, que adquiere su ratificacion como érgano constitucional

auténomo.
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Dicha la Constitucion local, le otorga autonomia constitucional al Instituto Duranguense de
Acceso a la Informacién Publica y de Proteccion de Datos Personales (IDAIP), con atribuciones
necesarias y suficientes para garantizar, promover y difundir el ejercicio del derecho de acceso a
la informacién publica y proteger los datos personales en poder de los sujetos obligados;
contando ademas con atribuciones de iniciativa en materias de su competencia, con plena
personalidad juridica, patrimonio propio, autonomia técnica, operativa, presupuestaria y de
gestién en el ejercicio de sus atribuciones.

El cambio de denominacién del Instituto, junto con sus nuevas facultades como 6rgano
constitucional autbnomo, trajo consigo responsabilidades de enorme trascendencia e impacto en
la sociedad y en el fortalecimiento efectivo del sistema estatal de transparencia y rendicién de

cuentas.

Linea del tiempo:

Figura 5

Evolucion Institucional
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Fuente: Elaboracién propia

54

Instituto Duranguense
de Acceso a la Informacion Piblica
y de Proteccion de Datos Personales

/




3.4 Normatividad

En el ambito de su competencia y para el ejercicio de sus facultades, competencias y

funciones el IDAIP, tiene como marco normativo, por mencionar los mas importantes, las

siguientes normas.

Tabla 4

Marco normativo aplicable

Tipo de Denominaciéon de la Norma Fecha de dltima

Normatividad modificacion

Tratado Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, 12/05/1981

internacional Sociales y Culturales

Tratado Declaracion Universal de los Derechos Humanos 10/12/2008

internacional

Tratado Convencion Americana sobre la eliminacion de todas 01/08/2012

internacional formas de discriminacién contra la mujer

Tratado Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos 25/01/1981

internacional

Constitucion Constituciébn Politica de los Estados Unidos 27/08/2018
Mexicanos

Constitucion Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de | 17/05/2018
Durango

Ley General Ley General de Transparencia y Acceso a la 04/05/2015
Informacion Puablica

Ley General Ley General del Sistema Nacional Anticorrupcion 18/07/2016

Ley General Ley General de Archivos 15/06/2018

Ley Federal Ley Federal del Trabajo 02/07/2019

Ley General Ley General de Proteccion de Datos Personales en 26/01/2017
Posesion de Sujetos Obligados

Ley General Ley General de Responsabilidades Administrativas 12/04/2019

Ley General Ley General de Contabilidad Gubernamental 30/01/2018

Ley Federal Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en 05/07/2010
Posesion de los Particulares

Ley Federal Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad 30/12/2015
Hacendaria.

Ley Local Ley de Justicia Administrativa del Estado de Durango = 19/11/2020
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Ley Local
Ley Local
Ley Local

Ley Local
Caddigo
Criterios

Reglamento

Reglamento

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion
Publica del Estado de Durango

Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos
del Estado y de los Municipios

Ley de Proteccidén de Datos Personales en Posesion
de Sujetos Obligados del Estado de Durango

Ley de Archivos del Estado de Durango

Cadigo de Etica y Reglas de Integridad del IDAIP
Criterios para que los Sujetos Obligados garanticen
condiciones de accesibilidad que permitan el ejercicio
de los Derechos Humanos y Acceso a la Informacién
y Proteccibn de Datos Personales a grupos
vulnerables

Reglamento para la Transparencia y el Acceso a la
Informacion Publica del Instituto Duranguense de
Acceso a la Informacién Publica y de Proteccion de
Datos Personales

Reglamento Interior del Instituto Duranguense de
Acceso a la Informacién Publica y de Proteccion de
Datos Personales
Lineamientos Generales
sustanciacion de los Recursos de Revision
interpuestos antes el Instituto Duranguense de
Acceso a la Informacién Publica y de Proteccion de
Datos Personales

Lineamientos Generales para la Clasificacién y
Desclasificacion de la Informacién de los Sujetos
Obligados Directos, aprobados por el Pleno de esta
Comision el dia diez de Diciembre de dos mil diez
Lineamientos del Comité de Adquisiciones del
Instituto Duranguense de Acceso a la Informacion
Publica y Proteccién de Datos Personales (IDAIP)
Lineamientos para la recepcion, sustanciacion y
resolucién de los recursos de revision en materia de
datos personales interpuestos en el IDAIP

Técnicos locales para la publicacion, homologacion y
estandarizacion de a informaron de las obligaciones
de transparencia, que deben de difundir los sujetos
obligados en los portales de internet y en la
plataforma nacional de transparencia,
correspondiente a las obligaciones de transparencia
comunes del articulo 65, de la ley de transparencia y

para el tramite vy
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Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

acceso a la informacion
Durango.

Lineamientos para la Evaluacion de la Informacion
Publica que debe ser difundida de oficio por los
Sujetos Obligados

Lineamientos de Transicion de Ila Ley de
Transparencia y Acceso a la Informacion Puablica del
Estado de Durango

Lineamientos para la Organizacion, Coordinacion y
Funcionamiento de las Instancias de los Integrantes
del Sistema Nacional de Transparencia, Acceso a la

publica del estado de

Informacion Publica y Proteccion de Datos
Personales
Lineamientos del Comité Editorial del Instituto

Duranguense de Acceso a la Informacién Publica y
Proteccion de Datos Personales (IDAIP)
Lineamientos para la Video vigilancia en las
Instalaciones del IDAIP

Lineamientos que Establecen el Procedimiento de la
Denuncia por Incumplimiento de las Obligaciones de
Transparencia previstas en los Articulos 65 a 79 de la
Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion
Publica del Estado de Durango

Lineamientos para determinar los catalogos vy
publicacion de informacion de interés publico; y para
la emision y evaluacion de politicas de transparencia
proactiva

Lineamientos Generales Ley de Proteccion de Datos
Personales del Estado de Durango

Lineamientos generales en materia de clasificacion y
desclasificacion de la informacion, asi como para la
elaboracion de versiones publicas.

Lineamientos para la elaboracién, ejecucion vy
evaluacion del Programa Nacional de Transparencia
de Acceso a la Informacion

Lineamientos para la Implementacion y Operacion de
la Plataforma Nacional de Transparencia
Lineamientos que deberdn observar los Sujetos
Obligados para la Atencion de Requerimientos,
Observaciones, Recomendaciones y Criterios que
emita el Sistema Nacional de Transparencia, Acceso
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Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Lineamientos

Manual

Manual

Manual

Manual

Manual
Acuerdo

Politicas

a la Informacion Publica y Proteccion de Datos
Personales

Lineamientos  Técnicos Generales para la
Publicacion, Homologacion y Estandarizacion de la
Informacion de las Obligaciones establecidas en el
Titulo V y Fraccion IV del Articulo 31 de la Ley
General de Transparencia y Acceso a la Informacion
Pudblica, que deben de difundir los Sujetos Obligados
en los portales de internet y en la Plataforma Nacional
de Transparencia

Lineamientos que establecen los criterios para el
cumplimiento de las obligaciones de transparencia a
cargo de las personas morales constituidas en
Asociacion Civil, creadas por los ciudadanos que
postulen y obtengan el registro a una candidatura
independiente.

Acuerdo mediante el cual se aprueban los
Lineamientos que deberan observar los sujetos
obligados para la atencion de requerimientos,
observaciones, recomendaciones Yy criterios que
emita el organismo garante.

Lineamientos para la Organizacién y Conservacion
de los Archivos

Procedimiento para la Sustanciacion del Recurso de
Revision en los Sistemas de Gestion de Medios de
Impugnacion entre el Organo Garante y los Sujetos
Obligados

Procedimiento de Verificacibn Obligaciones de
Transparencia IDAIP
Procedimiento de Denuncias por Incumplimiento a las
Obligaciones de Transparencia IDAIP
Procedimiento Recurso de Revisidbn en Materia de
Acceso a la Informacion Publica IDAIP
Manual de Procedimientos
Acuerdos del Consejo General del IDAIP, Creacion
del Comité de Transparencia
Politicas Internas del IDAIP

Fuente: Elaboracion propia
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3.5 Estructura organizacional.

El Instituto tiene un Consejo General como el érgano méaximo de autoridad, y quien tiene las
funciones administrativa, de seguimiento y decision, estd integrado por tres comisionadas
propietarios, quienes designan a una presidente de entre sus miembros. Cada comisionado
durard en su cargo un periodo que no excedera de siete afios, sin posibilidad de reeleccion, su

designacion es de manera escalonada

Actualmente la plantilla del personal esté integrado por 39 servidores publicos, 23 mujeres y 16
hombres, los cuales se encuentran bajo el régimen laboral y de confianza, entre ellos se
encuentras especialistas en diversas ramas como derecho, ingenierias en sistemas, contaduria,

administracién, comunicacion y trabajo social.

A continuacién de muestra la distribucién por género de la plantilla de personal.

Tabla b

Plantilla del Personal al término del ejercicio 2021

Puesto Total | Hombre | Mujer
Consejo General 3 0 3
Titular de Secretaria 2 1 1
Titular del Organo Interno de Control 1 0 1
Titular de la Unidad de Transparencia 1 1 0
Titular de Coordinacion 12 7 5
Proyectista 3 2 1
Auxiliar de Coordinacion 15 4 11
Asistente adscrita a presidencia 1 0 1
Chofer 0 1 0
Totales 39 16 23

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6

Organograma Estructural del IDAIP
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De acuerdo al Reglamento Interior del IDAIP (2019), las funciones sustantivas mas importantes

de las areas que lo integran con relacién al tema de la presente intervencién son:

Tabla 6

Funciones sustantivas IDAIP

Area

administrativa

-Organo colegiado méaximo de autoridad que determina

Consejo

General

Funciones sustantivas

gue le resulten aplicables.
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la forma y

términos en que seran ejercidas las atribuciones que al Instituto le

otorga la Ley, asi como las demas leyes, reglamentos y disposiciones




Secretaria

Ejecutiva

Secretaria

Técnica

Organo Interno

de Control

- Aprueba las estrategias generales para el cumplimiento de las
atribuciones que la Ley le asigna al Instituto, los programas de trabajo
anuales de sus coordinaciones, un sistema de rendicién de cuentas y
de evaluacién sobre el cumplimiento de metas.

- Dictar los acuerdos y normatividad necesarios para ejercer las
atribuciones.

- Aprobar mecanismos y acciones que permitan posicionar y fortalecer
la identidad del Instituto.

-Aprobar la politica laboral del Instituto, asi como sus respectivas
actualizaciones.

- Aprobar la estructura organica y funcional del Instituto, asi como su
catalogo de puestos y tabulador de sueldos.

- Dar seguimiento a los avances del programa anual de trabajo,
informando de manera sistematica y presentar al Consejo General los
informes periddicos de cada una de las unidades administrativas de su
adscripcion.

- Proponer al Consejo General estrategias para un mejor desempefio
de las unidades administrativas de su adscripcion, dar seguimiento a la
implementacion de estudios, proyectos y asuntos encomendados.

-Es el area juridica y técnica de apoyo en el despacho de los asuntos a
cargo del Instituto y de la ejecucion de los acuerdos del Consejo
General.

-Incorporar las modificaciones aprobadas a los documentos sometidos
a consideracion del Consejo General, con el apoyo de las areas
correspondientes.

-Esta dedicado a la prevencién e implementacion de los controles
necesarios para el buen funcionamiento de los recursos.

-Inspeccionar y fiscalizar que el ejercicio del gasto del Instituto se haya
realizado conforme a las disposiciones legales, normas y lineamientos
que regulen su ejercicio, verificando que las operaciones financieras se

registren contable y presupuestalmente en forma precisa y oportuna.
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Unidad de

Transparencia

Coordinacién
Comunicacién

Social

Coordinacién

Administrativa

-Dar seguimiento y evaluar el cumplimiento programatico de las metas
y objetivos establecidos en los programas del Instituto.

-Realizar auditorias y revisiones de control y evaluacion a las unidades
administrativas del Instituto, previa programacion-

-Realizar acciones preventivas para el adecuado cumplimiento de las
normas aplicables a la operacion interna del Instituto, asi como
contribuir en el disefio y revisibn de los manuales administrativos y
demas normas que faciliten su organizacién y funcionamiento

-Es el area encargada de transparentar el ejercicio de la funcion que
realiza el Instituto, asi como coadyuvar en el efectivo ejercicio del
derecho de acceso a la informacion publica y la protecciéon de datos
personales.

- Recibir y dar trdmite a las solicitudes de acceso a la informacién y de
derechos ARCO.

-Es la unidad administrativa responsable de establecer, difundir y
fortalecer la relacion entre el Instituto y los diferentes medios de
comunicacion.

- Proponer al Consejo General las politicas y los proyectos de
comunicacion del Instituto.

-Elaborar los comunicados de prensa necesarios para la difusion de las
actividades que realice el Instituto, asi como las decisiones del Consejo
General;

-Es responsable de administrar, custodiar y ejercer los recursos
financieros y materiales, asi como gestionar el sistema de recursos
humanos, con honradez, imparcialidad, eficacia, eficiencia,
transparencia, racionalidad, economia, oportunidad y responsabilidad
social.

- Proponer e implementar las politicas, lineamientos, normas, procesos
y procedimientos para la administracion de los recursos humanos,

financieros y materiales, y la operacién de los servicios generales.

62



Coordinacion

de Sistemas

Coordinacién
de Promocidén

y Vinculacién

Coordinacién

de Verificacion,

Seguimiento
Evaluacioén
Sujetos
Obligados

Coordinacién

de Planeacién

y
a

- Proponer procesos y medidas técnicas, laborales, administrativas y
financieras para la mejora continua de la organizacion y funcionamiento
del Instituto.

-Otorgar servicios de soporte y administracién de la infraestructura
tecnolégica del Instituto, asi como coadyuvar en los procesos de
planeacion institucional, gestiébn y seguimiento de los sistemas y
tecnologias de la informacién, con el fin de facilitar la toma de decisiones
y agilizar los procesos realizados por usuarios internos y externos.
-Gestionar la plataforma tecnolégica que permita proveer al Instituto de
servicios informaticos de alta disponibilidad, seguridad y confiabilidad.

- Disefia, propone, establece, ejecuta y evalla las actividades y
proyectos de promocion y vinculacion institucional, y fortalecer las
relaciones de colaboracién del Instituto con los sujetos obligados,
instituciones educativas y de investigacion, asi como con los distintos
sectores sociales, en el marco del Sistema Nacional de Transparencia
-Es la unidad administrativa encargada de revisar, dar seguimiento y
evaluar la adecuada aplicacion y observancia de la normatividad en
materia de obligaciones de transparencia, conforme a lo establecido en
la Ley y las deméds disposiciones legales y administrativas aplicables.
-Verificar permanentemente el cumplimiento que los sujetos obligados
den cumplimiento a las obligaciones de transparencia e informar los
resultados trimestralmente al Consejo General.

-Registrar y mantener actualizada la estadistica e indicadores de las
obligaciones de transparencia, de las solicitudes de acceso a la
informacién y de proteccion de datos personales, para efectos de
seguimiento, evaluacion y mejora continua.

-Es la responsable de implementar los procesos institucionales de
programacion, presupuestacion, mejora regulatoria y organizacional;
asi como impulsar el modelo de presupuesto basado en resultados y los
elementos que integran un sistema de evaluacion del desempefio.

- Recabar y analizar la informacién sobre el avance en la ejecucion de

programas institucionales, programas anuales, planes de trabajo e
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Coordinacién
Juridica

Coordinacioén
de Proteccién
de Datos

Personales.

Coordinacién
de
Capacitacion y
Cultura de la

Transparencia

indicadores, con la finalidad de fomentar la mejora continua en las
acciones del Instituto.

-Dirigir la elaboracién, y en su caso la actualizacion del manual de
organizacion, asi como coordinar la ejecucién de mecanismos que
permitan tener procedimientos establecidos, documentados,
implementados y actualizados.

-Proponer e instrumentar las bases del servicio civil de carrera del
Instituto.

-Es la unidad administrativa encargada de realizar los procesos y
procedimientos de analisis, propuesta, sustanciacion y resolucién de los
asuntos relativos a los derechos tutelados por el Instituto.

- Substanciar los recursos de revisibn y las denuncias por
incumplimiento a las obligaciones de transparencia.

- Coordinar y supervisar las actividades de los Proyectistas que integran
las ponencias de los Comisionados.

Es la unidad administrativa que coadyuva a garantizar la proteccién de
los datos personales en posesion de los sujetos obligados, y el ejercicio
de los derechos ARCO. Asimismo, encargada de proponer e
implementar acciones institucionales para promover la investigacion en
materia de proteccibn de datos personales y generar y difundir
lineamientos y criterios en la materia.

-Es el area encargada de capacitar a los servidores publicos de los
sujetos obligados y a los distintos sectores de la sociedad, en los temas
que fomenten la investigacion y la cultura de la transparencia, rendicién
de cuentas, acceso a la informacién publica, proteccion de datos
personales, archivos, accesibilidad, equidad, inclusién, gobierno
abierto, transparencia proactiva y Plataforma Nacional de
Transparencia, en coordinacién con las areas que corresponda
-Elaborar, ejecutar, dar seguimiento, evaluar y mejorar continuamente
las actividades y proyectos de capacitacion en las materias que sean

competencia del Instituto
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Coordinacioén
de
Abierto y

Gobierno

Transparencia

Proactiva

Coordinacién
de Archivos vy
Gestion
Documental
Coordinacién
de Equidad de
Género,
Accesibilidad e

Inclusién

Proyectistas

Notificadores

-Colaborar en la capacitacion y actualizacién de los servidores publicos
del Instituto

Es el area encargada de promover, con los sujetos obligados y
organizaciones de la sociedad civil, la implementacién de mecanismos
de gobierno abierto a través de principios, politicas o acciones de
transparencia, rendicion de cuentas, acceso a la informacion,
participacion ciudadanay colaboracién, apoyados en las tecnologias de
la informacién y comunicacion; ademas, promover entre los sujetos
obligados la publicacién de informacién adicional a la que establece la
Ley.

Es el &rea encargada de promover y ejecutar las acciones que propicien
la consolidacion de la gestion documental en el Instituto y con los

sujetos obligados.

Es el area encargada de identificar, implementar y promover acciones
para que los sujetos obligados garanticen la participacion e inclusion
plena, en equidad e igualdad de condiciones y sin discriminacién
alguna, en el goce y ejercicio de los derechos humanos de acceso a la
informacion y proteccién de los datos personales a los grupos en
situacion de vulnerabilidad, de conformidad con sus atribuciones.

Cada Comisionado integrard a su Ponencia por lo menos a un
Proyectista quien sera encargado de atender el tramite procesal de los
recursos de revision y denuncias turnados para la sustanciacién y
elaboracion de acuerdos y proyectos de resolucion, relativos a los
derechos tutelados por el Instituto.

Estaran encargados de realizar las diligencias de notificacion que se
ordenen durante el trdmite y sustanciacion de los recursos de revision y
denuncias que se promuevan ante el Instituto, o en su caso las
derivadas del cumplimiento o incumplimiento a las obligaciones de

transparencia que establece la Ley

Fuente: Reglamento Interior del Instituto Duranguense de Acceso a la
Informacion Publica y de Proteccién de Datos Personales, (2019)
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3.6 Planeacion

Como se mencion6 anteriormente, se tienen identificados siete Objetivos Estratégicos los cuales
incluyen Proyectos Especificos, que representan los resultados que se deben cumplir para
materializar la mision y la vision institucionales, estos son:

Tabla 7

Indicadores de Resultados

100. Aumentar el conocimiento del derecho de acceso a la informacién publica en

distintos sectores de la sociedad como medio para mejorar su vida.

200. Incrementar el nivel de cumplimiento de los sujetos obligados con relacién a las

obligaciones establecidas en la Ley de Transparencia.

300. Promover la implementacion de modelos de gestion documental y administracion
de archivos que contribuyan al ejercicio del derecho de acceso a la informacién
publica.

400. Propiciar la implementacion de mecanismos de participaciéon ciudadana para la

apertura de instituciones publicas, asi como de programas especificos.

500. Consolidar el cumplimiento de los principios y deberes en materia de proteccién de

datos personales por parte de los sujetos obligados.

600. Garantizar los derechos tutelados por el Instituto, mediante la gestion de
procedimientos relacionados con la emision de las determinaciones del Consejo

General del Instituto.

700. Fortalecer el desempefio organizacional e impulsar un modelo de gestion orientado

en resultados.

Fuente: Instituto Duranguense de Acceso a la Informacién Puablica y de Proteccién de
Datos Personales. (2021) Informe de labores.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA
4.1 Intervencioén

Las intervenciones profesionales son todas aquellas acciones que permiten prevenir o corregir
alguna situacién problematica en una organizacion, es fundamental conocer bien la organizacion
gue se va a intervenir, de tal forma que, las personas encargadas de llevarla a cabo puedan tomar
las mejores decisiones para la eleccion de los modelos de cambio planeado, asi como los

instrumentos y herramientas para realizar las propuestas de mejora.

Para poder llevar a cabo una intervencion es necesario realizar un diagnostico el cual es un
proceso en el cual se analiza la situacion actual de una organizacion con la finalidad de encontrar

problemas y poder corregirlos.

De acuerdo a Rojas, et. al (2019) un diagnéstico organizacional es “un estudio especializado que
requiere toda organizacion y se encarga basicamente de evaluar la situacion estratégica actual
de la empresa, sus debilidades reflejadas en sus problemas; asi como, sus potencialidades y su

alcance, incluyendo su crecimiento”.

La mayoria de las empresas u organizaciones se ocupan de las tareas técnicas, estructurales o
administrativas como un medio para aumentar su eficacia en el logro de las metas
organizacionales, a continuacién se menciona la metodologia utilizada en la etapa de diagndstico

de la presente intervencion.

4.2 Método de intervencion:

La intervencion profesional que se realizé al IDAIP se presenta bajo el modelo de planeacion de
Lippitt, Watson y Westley el cual se ajusta a las necesidades de cada organizacion, plantea siete

etapas por las que pasa el proceso de cambio, como se muestra en la siguiente figura:

67



Figura 7

Etapas del Modelo de Cambio Planeado de Lippit, Watson y Wesley

El agente del cambio y sistema-

Exploracion cliente exploran juntos

Entrada

Desarrollo de un
contrato y expectativ
mutuas

Identificacion de metas
ecificas de mejoramiento

Diagnostico

Identrﬁcacrt_ap de pasos B planeacién
para la accion y posible
resistencia al cambio
Implementacién|de pasos para la
.y accion
Accion

Estabilizacion
y evaluaciéon

posterior

Dejar el sistema o

Terminacion o
suspender e iniciar otro

Fuente: Figura tomada de Desarrollo Organizacional Enfoque
Latinoamericano (p.132) por Hernandez et. Al. 2011. Pearson
Education .
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La siguiente tabla describe las etapas del modelo:
Tabla 8

Etapas del Modelo de Lippit, Watson y Wesley

Etapa Descripcion

1. Exploracién Consiste en el desarrollo de una necesidad para el
cambio (corresponde a la fase de ‘descongelamiento’
de Lewin). Esta etapa es casi “intuitiva” al interior de

la organizacion.

2. Entrada Es el establecimiento de una relacién de cambio. Es,
asimismo, la etapa en la que se necesita un agente
de cambio, de preferencia externo al sistema, con

guien establecer una relacion de trabajo.

3. Diagnéstico Es la fase donde se aclara o determina el problema.
Permite detectar las causas principales de las
dificultades que afectan a la organizacion. Esto ayuda
a establecer medidas efectivas para corregir los

problemas encontrados.

4. Planeacion Consiste en el examen de rutas de solucion y metas
por alcanzar. Es el momento de determinar metas e

intenciones de accion.

5. Accibén Es la etapa de transformacion de las intenciones en
esfuerzos reales (las etapas 3 a 5 corresponden a las

de movimiento de Lewin).
6. Estabilizacion Se caracteriza por la generalizacion y estabilizacion

y evaluacion del cambio (corresponden a la etapa de “volver a

congelar” de Lewin).
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7. Terminacion Significa llegar a una relacion terminal, entre el cliente
y el facilitador. Este modelo enfatiza el papel del
facilitador. Se recomienda que realice esta funcién
alguien externo a la organizacién, pues con ello se
consigue mayor objetividad al momento de apoyar y

guiar el cambio

Fuente: Hernandez et. Al (2011, p.132)

4.3 Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida, y
cuya denominacion Alfa fue realizada por Cronbach en 1951. De acuerdo a Prieto, Delgado
(2010) la fiabilidad se concibe como: “la consistencia o estabilidad de las medidas cuando el

proceso de medicioén se repite”.

Para sacar el alfa de Cronbach del instrumento utilizado para este estudio se utilizé el software

estadistico Minitab version 19 obteniendo como resultado para el cuestionario un alfa de 95.

4.4 Cuadro de Mando Integral

Kaplan y Norton formularon un nuevo lenguaje conceptual para moldear el futuro de la empresa:

los mapas estratégicos.

Es un marco para representar de manera grafica la situaciéon actual de una organizacion, y
enlazarla con los objetivos a largo plazo que se plantea, intercalando para ello una serie de pasos

intermedios.

El cuadro de mando ofrece informacién sobre la situacion de la empresa y sus objetivos, y se
desarrolla teniendo en cuenta 4 perspectivas que estan interrelacionadas entre si, tal como se

muestra en la siguiente figura:
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Figura 8

Perspectivas del Cuadro de Mando Integral

Financiero

Para tener éxito

financiero, como
deberlamos aparecer ante
nuestros inversionistas?

- Procesos Internos del
Cliente

Para alcanzar nuastro objativo, Vision y NEQOCI'O

cémo deberiamos ser vistos Estrategia Para satisfacer a los clientes,
por los clientes? en qué procesos ‘dabemos
sobresalir?

Aprendizaje y

Crecimiento
Para aleanzar nuestire objetivo,
cdmo mantener la habilidad
de cambiar y progresar?

Fuente: Manel, 2017

Generando un plan de mejora, dirigido a las areas o procesos disfuncionales, las cuales fueron
ordenados con la herramienta de cuadro de mando integral, generando objetivos estratégicos,
indicadores de medicion (KPI), planes estratégicos y responsables de cada actividad.

Para la implementacion de las estrategias se propone una fase de evaluacion individual de
iniciativas presentadas con el fin de verificar el presupuesto, analizando las variables de objetivos,
horizonte (tiempo), nivel de direccion, para entonces formar el programa de trabajo, ejecutarlo y
dar seguimiento y control, cabe destacar que el alcance de dicha investigacion. La intervencion
realiza propuestas a nivel estratégico, debido a que el tipo de mejora afecta areas a nivel

aprendizaje y crecimiento, el cual se refleja en el siguiente capitulo.
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CAPITULO V

RESULTADOS

Para realizar el diagndstico organizacional al IDAIP, se aplicd un cuestionario bajo el analisis del
modelo tridimensional de Patrick William, cuyos resultados permitiran contar con un estudio
organizacional en el que se describiran y analizaran en el ente publico los sistemas de

Administracién, Entorno, Humano-Social, Tecnologia de Trabajo.

El instrumento utilizado fue un cuestionario aplicado al total de la plantilla laboral del Instituto,
mismo que fue planteado a través declaraciones/preguntas, disefiadas para obtener informacién
que permitiera realizar el analisis de cada subsistema y variable como se muestra en la siguiente

tabla:

Tabla 9

Variables por cada una de las dimensiones estudiadas

Comunicacion

Definicion de funciones

Direccién y Liderazgo
Administrativa Planeacion estratégica

Toma de decisiones

Politicas y Procedimientos

Estructura organizacional
Relaciones interpersonales

Satisfaccion laboral

Reclutamiento y Seleccidn
Humano -social Capacitacion

Reconocimiento y Compensacion

Violencia laboral

Permanencia

Instalaciones

Tecnologia de trabajo -
g J Tecnologia

Destinarios finales
Competencia
Fuente: Elaboracion propia

Entorno
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Nota: En esta tabla se muestran las dimensiones que fueron
objeto de estudio elaborada con base al instrumento.

Para el andlisis de los resultados, se establecié una escala de valoracion cuantitativa y una
cualitativa; la cuantitativa es expresada en términos porcentuales; y la cualitativa es expresada
con valores de Muy malo, Malo, Regular, Bueno, Muy Bueno, dependiendo del nivel porcentual

obtenido. La escala de valoracion quedoé de la siguiente manera:

Tabla 10

Escala de Valoracion

Escala de valoraciéon

Cualitativa Cuantitativa
Muy buena 81% - 100%
Buena 61% - 80%
Regular 41% - 60%
Malo 21% - 40%
Muy malo 0% - 20%

Fuente: Elaboracién propia

En el presente apartado se muestran los resultados de lo general a lo particular, con la mayor
desagregacion posible, es decir, en primera instancia el resultado general obtenido de la
organizacion derivado del promedio obtenido por cada una de las dimensiones, para
posteriormente mostrar cada uno de los dominios y cada uno de los items correspondientes a los

dominios o variables.

Lo anterior permitié determinar la situacion en la que se encuentra la dependencia, respecto a los

subsistemas y variables estudiadas.

Para efectos de mayor comprension del estudio realizado se muestra la distribucién del
instrumento que se utilizé con base al modelo tridimensional de Patrick William por medio de un
cuadro de conceptualizacion que permite identificar de manera visual la estructura l6gica y

ordenada de las dimensiones, los dominios e items.
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Tabla 11

Cuadro de Conceptualizaciéon

Dominios items

Administrativa
Comunicacion | 1,2,3y 4
Definicion de funciones | 5,6,7,8,y 9
Direccién y liderazgo | 10,11y 12
Planeacion Estratégica | 13,14y 15
Toma de Decisiones | 16 y 17
Politicas y Procedimientos | 18, 19,20,21y 22
Estructura Organizacional | 23,24,25y 26
Humano -social
Relaciones Interpersonales | 27 y 28
Satisfaccion laboral | 29,30y 31
Reclutamiento y seleccion | 32, 33, 34, 35y 36
Capacitacion | 37,38 ,3940,41,42 y
43
Reconocimiento y compensacion | 44 y 45
Violencia laboral | 46, 47 y 48
Permanencia | 49
Tecnologia de trabajo
Instalaciones | 50y 51
Tecnologia | 52
Entorno
Destinarios finales | 53 y 54
Competencia | 55

Fuente: Elaboracién propia

Nota: En esta tabla se puede identificar la pregunta que estéa relacionada con
cada demision y los items materia de la intervencion.

La informacién generada servird para aplicar técnicas estadisticas de analisis de datos con la

finalidad de presentar los resultados a través de gréaficos y tablas.

Resultados generales

Del personal que labora en el IDAIP 45% son hombres y 55% son mujeres, mismos que de
acuerdo con los datos obtenidos la antigtiedad laboral predominante recae entre los trabajadores

que tiene de 4 a 6 afios laborando en el Instituto, como se muestra a continuacion:
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Figura 9

Antiguedad del personal

® hlenos de 3 afios
® Menos de 6 afios

Mas de 9 afias

36,8%

Fuente: Elaboracion propia

El resultado global del Instituto de cada una de las dimensiones estudiadas conforme al modelo

de diagndstico empleado de Patrick William, fue el siguiente:

Tabla 12

Evaluacion Global

DIMENSIONES CUANTITATIVA CUALITATIVA
ADMINISTRATIVA 82% Buena
HUMANO -SOCIAL 75% Buena
TECNOLOGIA DE i
TRABAJO 91% y
CALIFICACION

FINAL DEL 82% Buena
INSTITUTO

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar en la tabla anterior, el resultado para la dependencia fue una calificacion
cuantitativa del 82%, que definida con base a la escala de valoracién cualitativa corresponde un
resultado de Buena, es decir, en términos generales los trabajadores de la organizacioén tiene una

apreciacion buena en las tres dimensiones analizadas.
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Sin embargo en el caso de la dimensién Humana-Social es la més baja en niveles de porcentaje
con 75% esta calificacion representa una oportunidad para identificar los procedimientos de
mejora, y asi lograr un mejor desempefio de la organizacion ante la sociedad; el desglose de
resultados por dimension se presenta también a través de la gréafica siguiente:

Figura 10
Grafica de las dimensiones

DIMENSIONES DE LA ORGANIZACION CON BASE A LA META

Meta Promedio

Administrativa
100

30
60
40
20

Entorno 0 Humano -social

Tecnologia de trabajo

Fuente: Elaboracién propia
Nota: En esta figura por medio una gréafica radial se observa en el resultado
obtenido (punto naranja) como la dimensibn Humano Social tiene un mayor

distanciamiento con el estado ideal (punto azul).

El estado ideal de la organizacion deberia ser en equilibrio con cada una de las dimensiones
estudias en las que todas tuvieran el nivel maximo de calificacién de acuerdo a los pardmetros
previamente establecidos, siendo el caso que este tipo de ejercicios de estudio o evaluaciéon
precisamente buscan encontrar el area en la que existe un desequilibrio, este caso de acuerdo

a como se presentan los resultados, el distanciamiento entre cada uno de los puntos bases con
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el resultado obtenido de acuerdo a la metodologia planteada, siendo en el caso concreto el
aspecto Humano Social el que muestra un area de oportunidad.

Por su parte los dominios que muestran una mayor debilidad son los correspondientes a “Politicas
y Procedimientos”, “Reclutamiento y Seleccion”, “Permanencia” y Competencia” como muestra

en la grafica siguiente:

Figura 11

Resultado por dominio

100.00 92.980 92.89 90.5391.5894:47

90.00 82.89g963%4%1 [ 83.55 [ 85.26 A

I - 79.47 — 77.11

5000 i 68.74 - 72.11
70.00 - B

57.71

. - 51.05

50.00 40.53
40.00

30.00
20.00
10.00

ooo M J L U LI L o I — U

o > L S - 5 R 6 R
.0 ) & & N < &
£ & B X RO S S L. NS SO R SN A
RGN M ST N N SN N A N SR e P S
S &S G OIS SR \¢ O N\ > & &
ST NPT R I SN E F PF & L e &
e ¥ & & K & N &S NS N
¢ ¥ S ¥ o N ¢ < & R ) C
& & & & & X &S SR\ &
(@ 3\ N S > 5
SERSIROEE I D & & N
& ¢ & O X 2
Q o\\ ‘—}S \’Z><’ Q,(’ (Q\
] NI & &
&
<
&
&

Fuente: Elaboracion propia

Cabe precisar que si bien “Violencia laboral” aparece como uno de los niveles mas bajo fue debido
a que el planteamiento de dos de las declaratorias/preguntas fue en sentido negativo, en las que
el personal contestar expresd que no consideran que exista violencia laboral, por lo que las

propuestas no estaran enfocados a este rubro.
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Dimension de Administraciéon (DA)

La administracién dentro de una organizacion, es el eje central, ya que permite contar con la
definicion de funciones, la planificacion acciones, la identificacion y la gestion de los recursos
materiales y humanos a efecto de cumplir con el objetivo propio de la organizacién, dicha

dimension en el ejercicio realizado obtuvo los resultados que se muestran:

Tabla 13

Resultados por dominio dimensiéon Administrativa

Administrativa

Cuantitativa Cualitativa
Comunicacion 83% Muy buena
Definicion de funciones 81% Muy buena
Direccion y liderazgo 85% Muy buena
Planeacion Estratégica 93% Muy buena
Toma de Decisiones 88% Muy buena
Politicas y Procedimientos 68% Buena
Estructura Organizacional 84% Muy buena

Fuente: Elaboracion propia

Lo anterior permite observar que dentro de la evaluacion a la dimension de administracion el
dominio correspondiente a las “Politicas y Procedimientos” es la que obtuvo un resultado menor
en su calificacién cuantitativa con un 68%, por lo que se deben enfocar acciones de mejora de
manera prioritaria en este ambito; de igual manera se desglosa a continuaciéon un andlisis por
cada una de los dominios e items que se analizaron, para identificar las areas de oportunidad que

permitan a la dependencia mejorar su desempefio en su dimension de administrativa.

DA-1 Comunicacioén

La comunicacion al interior de una organizacion es una variable prioritaria, ya que al no existir
una buena comunicacion se dificulta cumplir con la vision de la institucion o cumplir con las metas

u objetivos planteados.
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Tabla 14

Resultados de items del dominio de Comunicacién

Regular/Ni Muy malo
de acuerdo /totalmen
Muy Buena ni te © ©
/Totalmente | Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuer = £
Habilidades de acuerdo |acuerdo 0 uerdo do = &
= ©
© =J
3 O
items /preguntas 81al100% | 61al80% | 41al60% | 21al40% | O0al 20%
Muy
Comunicacion buena
1.-Siento confianza para
expresar mis opiniones y 47% 24% 21% 5% 3% Muy
sugerencias Buena
2.-Cuando tengo dudas para 74% 18% 8% 0% 0% Muy
realizar mi trabajo pregunto Buena
3.-La informacién que recibo
para realizar mi trabajo es 39% 39% 13% 8% 0% Muy
claray precisas Buena
4.-Se  realizan  reuniones
periddicas con mis superiores 37% 24% 21% 13% 5%
para definir y unificar criterios
Buena

u objetivos

Fuente: Elaboracion propia

De manera global se tiene que en materia de comunicacion la organizacién cuenta con una

calificacion de 83% que se traduce a muy buena dentro de la escala utilizada. La mejora se

presenta en incentivar las reuniones periodicas para definir y unificar criterios u objetivos de la

organizacion con el fin de mejorar la comunicacion interna y generar una comunicacion asertiva

al interior.

DA-2 Definicién de funciones

Definir las funciones y responsabilidades dentro de una organizacion aumenta la eficiencia y

eficacia, permite tener una comprension clara del papel dentro de la misma, lo anterior también

implica que estas no sean confusas o vagas. Las preguntas incluidas para la evaluacion de este

dominio se muestran en la siguiente tabla:
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Tabla 15

Resultados de items del dominio de Definicion de funciones

Regular/Ni Muy malo
de acuerdo /totalmen
Muy Buena ni Malo/desac |te = @
[Totalmente |Buena/De |desacuerd |uerdo desacuer = =
Habilidades de acuerdo | acuerdo 0 do E E
= S
: 3
O
{tems /preguntas 81l al100% | 61al80% | 41al60% | 21al40% | 0al 20%
Definicion de funciones 81% Muy
Buena
S-Estan  escritas  las| 4204 11% 18% 18% 11%
funciones de mi puesto. Buena
6.-Conozco cuales son las
responsabilidades de mi 66% 16% 18% 0% 0% Muy
trabajo de mi puesto. Buena
7.-Periédicamente se evalla
el desempefio de mis 37% 29% 26% 3% 5%
funciones. Buena
8.-Mis actividades laborales
se ajusta a mi descripcion de 47% 18% 26% 8% 0% Muy
funciones Buena
9.-La distribucién de carga
de trabajo es equitativa para 47% 29% 18% 5% 0% Muy
mi puesto o nivel jerarquico Buena

Fuente: Elaboracién propia

La definicién de funciones cuantitativamente es muy buena con base en la escala de valoracion

utilizada, obtuvo de manera general una calificacion cuantitativa de 81%.

Se puede observar que el area de oportunidad con una calificacion del 71% se presenta en contar

con documentos normativos que contengan de manera escrita las funciones de los puestos las y

los trabajadores, los reglamentos internos, manuales de organizacion o bien la definicién de

perfiles de puestos son instrumentos que permiten contar con un desglose mas detallado de las

funciones, traduciéndose en mayor claridad sobre las atribuciones, competencias y funciones con

relacion a la responsabilidad que se asume la y el trabajador.
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DA-3 Direccién y liderazgo

Sin direccion las organizaciones tienden a perder el rumbo para cumplir la finalizad de su
creacion, este concepto, al igual que el liderazgo, son parte esencial y central de la
administracion, el primero prevé tener claramente definida la planeacion, organizacion y control,
por su parte el liderazgo permite influir en la conducta de las personas y grupos, para que se
logren los objetivos deseados. Ambos conceptos estan plenamente definidos cuyos roles son
distintos para una organizacion, quienes ocupan los puestos de mayor jerarquia tiene que ser
capaces de tomar en cuenta las opiniones de sus subordinados, los lideres siempre tienen un
oido abierto para escuchar activamente las preocupaciones de sus colaboradores, lo que les

permitird entender y comprender mejor la razén de su trabajo y al mismo tiempo ampliar la vision

u direccion para que se acorde a las metas.

Tabla 16

Resultados de items del dominio de Direccién y liderazgo

Regular/Ni Muy malo
Muy Buena de acuerdo /totalmen
/Totalment ni Malo/desac |te S ©
ede Buena/De |desacuerd |uerdo desacuer = 2
Habilidades acuerdo acuerdo 0 do = E
S ©
S =
O O
ltems /preguntas 81lal100% | 61al80% | 41al60% | 21al40% | 0al 20%
. L, . 85¢ Muy
Direccion y liderazgo Buena
10.-Mi superiores permiten que 55% 34% 8% 3% 0% Muy
haga sugerencias de mejora Buena
11.-Se me reconoce mi 37% 34% 21% 8% 0% Muy
esfuerzo y dedicacion laboral Buena
12.-Mi jefe tiene en cuenta mis 53% 32% 13% 3% 0% Muy
puntos de vista y opiniones Buena

Fuente: Elaboracion propia

Con 85% esta variable refleja una calificacion cuantitativa como muy buena con base en la escala

de valoracion utilizada.
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La informacion proporcionada arroja que el reconocimiento al esfuerzo y dedicacion pudiese
otorgar mayor confianza a las y los colaboradores, por lo que implementar actividades donde se
establezcan mecanismos de recompensa para el personal; el reconocimiento es tratado
generalmente como una forma de recompensa, en general, se puede decir que existen dos tipos
bésicos de recompensas que la organizacion puede utilizar para motivar a las personas y asi
incidir en su desempefio profesional. El primero es el incremento en las remuneraciones
recibidas, lo que implica generalmente asensos dentro de la estructura organica, ya que el
sistema de bonos o compensaciones en el ambito del sector publico no son comunes sino que
estos son aplicables mas en el sector privado (bonos de productividad o puntualidad). El segundo
tipo de recompensa es el reconocimiento no econémico enfocado mas hacia el reconocimiento

publico al exterior de la organizacién.

DA-4 Planeacion estratégica

La Planeacién Estratégica es una herramienta de gestion que permite establecer el quehacer y
el camino que deben recorrer las organizaciones para alcanzar las metas previstas, teniendo en
cuenta los cambios y demandas que impone su entorno. En este sentido, es una herramienta

fundamental para la toma de decisiones al interior de cualquier organizacion.

Asi, la planificacion estratégica es un proceso de formulacién y establecimiento de objetivos vy,

especialmente, de los planes de accion que conduciran a lograr los objetivos.

Un punto a destacar dentro de IDAIP fue la creacion en el 2020 de la Coordinacion de Planeacion,

gue ha permitido dar seguimiento entre otros casos a las matrices de indicadores para resultados.

Tabla 17

Resultados de items del dominio de Planeacion Estratégica

Regular/Ni Muy malo

de acuerdo /totalmen
Muy Buena ni Malo/desac |te © @
/Totalmente |Buena/De desacuerd |uerdo desacuer = 2
Habilidades de acuerdo | acuerdo 0 do = &
S ©
= 3]

O
ltems /preguntas 81 al 100% 61al80% | 41al60% | 21al40% | Oal 20%
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Planeacion Estratégica

Muy
Buena

13.-El Instituto tiene definida su 76% 13% 8% 3% 0% Muy
misién y vision Buena
14.-El Instituto tiene objetivos y 74% 18% 8% 0% 0% Muy
metas generales Buena
15.-El Instituto tiene objetivos y Mu
metas por cada una de las areas 74% 21% 3% 3% 0% Buer)lla
funcionales

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar la calificacién de 93% es una de la més alta para la organizacién en el

rubro de planeacion estratégica.

DA-5 Toma de decisiones

En el caso del proceso de toma de decisiones en la organizacion nos referimos a aquellas
decisiones que son relevantes para el funcionamiento. El proceso de la toma de decisiones en

una organizacién comienza con la deteccion de una situacion que rodea algun problema.

La toma de decisiones es muy habitual en la vida diaria de todas las personas, y al estar tan en
contacto con ella desde que tenemaos conciencia, pasamos a realizarla casi inadvertidamente,

vislumbrandola como parte de nuestro aprendizaje vital.

Los momentos en que se ha de tomar una decision son significativos, ya que por medio de ella
podemos estudiar un problema determinado o situacibn que es valorada y considerada
hondamente para elegir la via mas adecuada a seguir segun las diferentes opciones y
operaciones.

Cuando un directivo se enfrenta a una toma de decisién en su organizacion, ademas de entender
la situacion que se presenta, debe tener la capacidad de analizar, evaluar, reunir alternativas,
considerar las variables, etc. Con el fin de encontrar soluciones razonables; es decir, tratar de

tomar decisiones basadas en la racionalidad.
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Tabla 18

Resultados de items de Toma de Decisiones

Regular/Ni Regular/Ni
Muy Buena de acuerdo |de acuerdo | Muy malo <
/Totalmente Buena/De | ni ni /totalmente > €
Habilidades de acuerdo acuerdo desacuerdo |desacuerdo | desacuerdo| & =
E =
< S
5] O
items /preguntas 81 al 100% 61 al 80% 41 al 60% 21 al 40% 0 al 20%
Toma de Decisiones T Muy
Buena
16.-Mis superiores cuentan 74% 8% 16% 3% 0% BMuy
con experiencia uena
17.-Mis superiores tiene Mu
algiin método para la toma 50% 32% 13% 3% 3% y
- Buena
de decisiones

Fuente: Elaboracién propia

Esta variable obtuvo de manera general una calificacion cuantitativa de 88%, calificandose

cuantitativamente como muy buena.

La mejora se presenta en establecer metodologias para la toma de decisiones, tal es el caso de
contar con procesos especificos para el reclutamiento y contratacion del personal, en el que la

decision tenga un sustento metodolégico que ayude a que la opcion elegida sea la mejor.

DA-6 Politicas y Procedimientos

Las politicas y los procedimientos permiten a la organizacion y sus miembros tener una ruta
definida para su funcionamiento y operatividad, estas deben estar formalmente documentas y
aprobadas para su observancia general y cumplimiento obligatorio. De nada sirve contar con
politicas y procedimientos claros, especificos y oportunos si las personas que participan dentro
de la organizacion no los van a cumplir de ahi la importancia que a la par de ello existan
mecanismos de evaluacién e impacto.

Con ella se asegura que las tomas de decisiones estén estructuradas a través de reglas basicas
y normativas que permitan regular el comportamiento al interior y exterior de la organizacién, en
términos amplios las politicas y procedimientos pueden estar enunciados en leyes, reglamentos

0 manuales, y existen en diversos rubros dependiendo de las necesidades del ente.
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Tabla 19

Resultados de items de Politicas y Procedimientos

Regular/Ni

Muy Buena de acuerdo Muy malo

/Totalment ni Malo/desac | /totalmente o o

e de Buena/De |desacuerd |uerdo desacuerd = £

Habilidades acuerdo acuerdo 0 (o] = S
S ©
3 3]
©)
ftems /preguntas 81l al 100% | 61al80% | 41al60% | 21 al 40% 0 al 20%

Politicas y Procedimientos Buena
18.-Estan claramente establecidas las 53% 21% 21% 3% 3% Muy
politicas y procedimientos Buena
19.-Est_an_ claramente estab_leudos los 25% 18% 11% 16% 30% Regular
procedimientos  reclutamiento  de
personal

0, 0, 0, 0, 0,
20.-El Instituto ha implementado el 24% 13% 8% 5% 2 R
Servicio Civil o Profesional de carrera
21.-Los procedimientos o instrucciones 32% 37% 11% 5% 16% Muy
de los procesos estan actualizados Buena
22.-Existen medios para evaluar el 42% 21% 18% 5% 13% BMuy
uena

desempefio de las areas

Fuente: Elaboracién propia

De lo anterior se puede obtener que con el 69% del valor cuantitativo el Instituto tiene una

evaluacién en materia de politicas y procedimientos de buena, pero resulta ser uno de los mas

bajos calificados, destacando en sentido negativo lo relativo a los conceptos de “Procedimientos

de Reclutamiento de Personal” y la “Implementacién del Servicio Civil o Profesional de Carrera”,

cuyos resultados son términos de regular, siendo estos temas un area gque necesita atencion para

con ello mejorar sustancialmente esta percepcion de las y los trabajadores.

DA-7 Estructura organizacional

Podemos considerar que la estructura organizacional de una dependencia es como la columna

vertebral, es la que sostiene las funciones, desarrollo de actividades y resultados de estas. Una

buena estructura organizacional, permite una distribucién efectiva de actividades del personal,
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asi como establecer lineas de comunicacion mas eficiente, elementos necesarios entre otros para

gue una organizacion sea exitosa.

Tabla 20

Resultados de items de Estructura Organizacional

Regular/Ni Muy malo
Muy Buena de acuerdo /totalmen
/Totalment ni te s -
ede Buena/De |desacuerd | Malo/desac | desacuer = =
Habilidades acuerdo acuerdo 0 uerdo do = ,g
s S
3 3
items /preguntas 81 al 100% | 61al80% | 41al60% | 21al40% | 0al 20%
Estructura Organizacional 84% Muy
Buena
. Buena
23.-Cuenta con descripcion de 42% 16% 21% 8% 13%
puestos por escrito.
24.-Estan las Buena
responsabilidades claramente 45% 16% 26% 8% 5%
asignadas.

Muy
25.-Conoce la  estructura 87% 8% 5% 0% 0% Buena
orgénica.
26.-Las responsabilidades de
las distintas &reas de trabajo 61% 26% 8% 5% 0% Muy

Buena

estan definidas.

Fuente: Elaboracion propia

De manera global esta variable obtuvo un resultado cuantitativo un 84%, calificandose como Muy

buena, con base en la escala de valoracién asignada.

Las personas trabajadores manifiestan conocer la estructura organica, en cambio,

calificaron

con menor grado los items sobre las descripciones del puesto por escrito y la definicién de las

responsabilidades claramente, ambos conceptos estan estrechamente ligados, y representa la

oportunidad de contar con reglamentacion que defina los perfiles de puesto con la mayor

desagregacion posible de las funciones de cada una de las areas para evitar duplicidad de

funciones o deslindar responsabilidades.

86




Dimension de Humano Social (DHS)

La dimensién Humano-Social busca evaluar las condiciones de trabajo en las que se encuentra
el recurso humano de una dependencia, en los ambitos individual, asi como en el social, en este

estudio se emplearon las siguientes variables para su valoracion:

Tabla 21

Resultados de los dominios de la dimensiéon Humano-Social

Humano -social

Cuantitativa Cualitativa
Relaciones Interpersonales 93% Muy buena
Satisfaccion laboral 79% Buena
Reclutamiento y seleccién 72% Buena
Capacitacion 85% Muy buena
Reconocimiento y compensacion 77% Buena
Violencia laboral 91% Muy buena
Permanencia 41% Regular

Fuente: Elaboracién propia

En la dimensién que valora los aspectos humano- social se tiene que los resultados obtenidos de
esta variable arrojaron una calificacion general cuantitativa de 55% que en la escala de valuacion
definida para este porcentaje es de Regular, por lo que el resultado es aceptable en cuanto a las

variables que se manejaron para su valuacion.

El personal considera que aspectos como capacitacion (66%), el involucramiento de jefes en el
desarrollo de actividades (67%), su satisfaccion laboral (67%) y el ambiente de trabajo en cuanto
al tema de violencia laboral (71%), son Bueno en base a la escala de valores definida. Esta
calificacion permitira seguir avanzando en crear las condiciones 6ptimas para que la calificacion

vaya ascendiendo y se mejoren las condiciones de trabajo para el personal.
Por otro lado, el sentido de pertenencia e inestabilidad fue calificada en un 59%, reconocimiento

del desempefio (52%), y las relaciones interpersonales (58%), clasificandose en la escala de

valores en Regular.
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Las variables se desglosan a detalle con los reactivos empleados para su evaluacion.

DHS-1 Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales dentro de una organizacion, permiten fortalecer los equipos de

trabajo que pueden verse reflejados en resultados positivos como el incremento de la

productividad.

Tabla 22

Resultados de items de Relaciones Interpersonales

Regular/Ni
Muy malo
de acuerdo
. /totalmente
Muy Buena ni < -
desacuerd = S
/Totalmente de | Buena/De desacuerd | Malo/desac o = =
Habilidades acuerdo acuerdo o] uerdo = e
= =
< S
O O
{tems /preguntas 81 al 100% 61 al 80% 41 al 60% | 21 al 40% 0 al 20%
Relaciones Interpersonales Muy
Buena
27.-Considero que en
el Instituto _eX|ste un 68% 26% 3% 3% 0% Muy
buen ambiente de Buena
trabajo
28.-Tengo buenas M
relaciones con mis 74% 24% 0% 3% 0% Bu;)l/a

comparieros de trabajo

Fuente: Elaboracién propia

Esta variable arrojé un resultado general de 93% como calificacién cuantitativa, y como cualitativa

un resultado Muy buena.

Como mejora continua se deben seguir fomentando las politicas de conducta ética en el que

prevalezca el respeto y la cordialidad, asi mismo se podrian propiciar talleres de trabajo en equipo

y convivencias de integracién. Con la informacién obtenida, se verific6 que se cuenta con una

calificacion fomentando la convivencia social, algo que también contribuiria en mejorar las

relaciones interpersonales y por ende la confianza entre las y los compafieros.
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DHS-2 Satisfaccion laboral

La percepcion de la satisfaccion laboral es directamente proporcional con la productiva y
desempenio de las y los trabajadores, esta depende de diversos factores como estabilidad laboral,

crecimiento profesional y un clima laboral favorable, entre otros, de ahi su relevancia, siendo el

capital humano el activo con mayor valor y trascendencia para una organizacion.

Tabla 23
Resultados de items de Satisfaccion laboral
Regular/Ni Muy malo
de acuerdo /totalmen
Muy Buena ni te o .
[Totalmente |Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuer | = =
Habilidades de acuerdo | acuerdo 0 uerdo do = E
s S
3| O
O
ltems /preguntas 81 al 100% 61al80% | 41al60% | 21al40% | 0al 20%
Satisfaccion laboral Buena
29.-La remuneracion que recibo es
equitativa en relacion con mi 47% 34% 13% 5% 0% Muy
contribucion con el Instituto Buena
30.-Mi organizacion tiene un buen
programa de promociones y 32% 21% 18% 21% 8% Buena
ascensos con equidad vy justicia
31.-Mi perfil profesional es acorde al 53% 26% 13% 5% 3% Muy
Buena

puesto que desempefio

Fuente: Elaboracién propia

Las calificaciones anteriores reflejan en términos generales una Buena satisfaccion laboral con

79% de acuerdo a la escala establecida. Obteniendo la evaluacién mas alta el concepto de

remuneracion con 85% a diferencia del concepto de los programas de promocién y asensos

atendiendo a los principio de equidad y justicia que obtuvo un 69% gque de manera global en todas

las dimensiones estudiadas también se encuentra en la parte baja de las calificaciones, en ese

sentido resulta una verdadera oportunidad contar con procedimientos claros y transparentes que

permitan de manera equitativa y justa los ascensos al interior del Instituto.

DHS-3 Reclutamiento y seleccién

Siguiendo la misma premisa sobre que el personal que labora en una organizacion es el activo

mas valioso; el reclutamiento y seleccion dentro de los factores de recurso humanos es de suma
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importancia, el contar con las y los trabajadores méas profesionales, talentosos y capaces es de

vital importancia para la organizacion, de ahi la necesidad de contar con procedimientos

claramente definidos con una estrategia que permita contratar el perfil idéneo para cada puesto

de la estructura orgénica.

Por una parte el reclutamiento es la etapa inicial que permite allegarse de los mejores talentos

para postularlos al puesto vacantes para posteriormente en la etapa final de seleccion realizar la

evaluacién de la persona que cubra las necesidades del area de la organizacién a la que se va

incorporar.
Tabla 24
Resultados de items de Reclutamiento y Seleccion
Regular/Ni
Muy Buena de acuerdo
/Totalment ni Muy malo o <
ede Buena/De |desacuerd |Malo/desac |/totalmente = =
Habilidades acuerdo acuerdo 0 uerdo desacuerdo = E
s ©
3 3
O
ltems /preguntas 8lal 100% | 61al80% | 41al60% | 21al 40% 0 al 20%
Reclutamiento y seleccién % Buena
32.-Existe una politica interna
en materia de seleccién de 16% 26% 16% 8% 34%
personal Regular
33.-El Instituto cuenta con 34% 21% 16% 3% 26%
perfiles de personal por escrito Buena
34._-&_‘,0n entrevistados  los 39% 24% 21% 5% 11%
solicitantes por una persona
especializada en la materia Buena
35.-Se comprueba las
referencias al momento de 26% 24% 29% 11% 11%
contratar. Buena
36.-Existe  un proceso de 50% 21% 16% 11% 3% Muy
induccion Buena

Fuente: Elaboracion propia

Los anteriores resultados muestran un promedio general del 72% cuantitativamente lo que se

traduce a una valoracién cuantitativa de Buena.
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En lo que respecta a contar con una politica interna en materia de seleccion de personal obtuvo
la calificacion mas baja con un 56%, y en consecuencia le corresponde un valoracion cualitativa
de Regular, lo que sin duda debe ser considerado en la propuestas al ser un area de oportunidad
para contar con procedimientos previamente definidos que permitan tener una politica de

reclutamiento.

Otros de los aspectos a considerar es la falta de definicion de perfiles de puestos ya que obtuvo
también una calificacion baja dentro de la media general, diagnostico detectado que tiene eco en
otras variables de este mismo tema como es el caso de la descripcion del puesto por escrito, en
consecuencia deben realizarse propuestas concretas en estos temas, toda vez que conocer las
funciones que desarrollaran y qué papel juegan dentro de la organizacién son esenciales para el

desempenio.

DHS-4 Capacitacion

La capacitacién es un proceso continuo y sistematico, y debe concebirse para todas las y los
colaboradores de una organizacion ya que, por una parte indispensable para lograr que los
objetivos individuales se puedan a linear a los objetivos institucionales, y por otra parte, permiten
mejora continua y profesionalizacion a través de la adquisicion de conocimiento que facilita el

desarrollo humano y el crecimiento individual.

La razén esencial de capacitar, es la de brindar los conocimientos, aptitudes y habilidades que
requieren las y los colaboradores de una organizacion para con ello lograr un desempefio
satisfactorio o de excelencia que permita la innovacion y mejora continua, lo que la postre se vera

reflejando en favor de la propia institucion.

Tabla 25

Resultados de items de Capacitacion

Regular/Ni Muy malo | . —
de acuerdo totalmen | & &
Muy Buena ni te c2 |38
- /Totalmente |Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuer 8 8
Habilidades de acuerdo |acuerdo 0 uerdo do
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items /preguntas 81 al 100% 61al80% | 41al60% | 21al40% | Oal 20%
Capacitacion 85% Muy
Buena
37.-Cuenta con Muy
programas de 66% 11% 8% 11% 5% Buena
capacitacion
permanentes.
38.-Mis superiores se Muy
interesan por mi 68% 5% 18% 3% 5% Buena
capacitacion.
39.-Ha  definido las Muy
necesidades de 61% 8% 8% 13% 11% Buena
capacitacion interna.
40.-El Instituto me da la Muy
capacitacion necesaria 58% 16% 11% 8% 8% Buena
para hacer mi trabajo
41.-Podria desempeniar Muy
mejor mi trabajo si recibo 71% 21% 5% 0% 3% Buena
mas Cursos de
actualizacion
42.-Me permiten asistir a Muy
capaqtamones . 74% 16% 8% 0% 3% Buena
relacionadas con  mi
trabajo.
. o Muy

43.-Recibo capacitacion 53% 24% 13% 8% 3% Buena
util para hacer mi trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

El rubro de capacitacion es uno de los mejores evaluados, siendo necesario reforzar solamente

el aspecto de tomar en cuenta al trabajador en la definicion de las necesidades de capacion, lo

gue lleva implicito el involucramiento activo para solicitar capacitaciones en diferentes temas.

DHS-5 Reconocimiento y compensacion

El reconocimiento laboral sirve como un estimulo para las y los trabajadores ya que constituye

una de las principales fuentes de satisfaccién personal, mejorando con ello el compromiso y

sentido de pertenencia hacia la institucién, ademas incrementa el rendimiento y productividad.
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Tabla 26

Resultados de items de Reconocimiento y Compensacion

Regular/Ni
Muy Buena de acuerdo Muy malo
[Totalment ni /totalmente © ©
e de Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuerd = £
Habilidades acuerdo acuerdo 0 uerdo 0 = &
S o
E &
(©)
items /preguntas 8lal 100% | 61al80% | 41al60% | 21al40% 0 al 20%
Reconocimiento y compensacion M
44.-Si obtengo los resultados
esperados en mi trabajo me 37% 34% 13% 8% 8%
recompensan o reconocen Buena
45.-Las personas que hacen
bien el trabajo pueden crecer 50% 13% 16% 16% 5%
laboralmente Buena

Fuente: Elaboracién propia

El resultado de esta variable fue de un 77% respecto a la calificacién cuantitativa y de Buena con

relacion a la medicidn cualitativa.

Ambas variables nos presentan resultados donde el personal califica como Buena el esquema de

recompensas y reconocimiento, asi como el crecimiento laboral, para mejorar estos aspectos

resulta oportuno sugerir la implementacion de politicas o programas de recompensas para el

personal.

DHS-6 Violencia laboral

Esta variable pretende identificar si dentro de la organizacion existen indicios de violencia laboral,

ya que de existir, perjudicaria el clima laboral y por ende una deficiente logro de objetivos.

Tabla 27
Resultados de items de Violencia laboral
Muy Regular/Ni - _
Buena de acuerdo Muy malo g I
[Totalmen ni hotalmente | € £ =S
te de Buena/De | desacuerd |Malo/desac | desacuerd 8 8
Habilidades acuerdo acuerdo 0 uerdo 0
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81 al
{tems /preguntas 100% 61 al 80% | 41al 60% | 21 al 40% 0 al 20%

iolencia laboral 58% Regular
46.-Se ignoran mis éxitos
laborales y se atribuyen a 8% 13% 11% 26% 42%
otros trabajadores Regular
47.-Me bloquean o
impiden las oportunidades
que tengo para obtener 11% 3% 18% 18% 50%
ascenso o mejora en mi
trabajo Regular
48.-El clima laboral es 58% 29% 11% 3% 0% Muy
favorable Buena

Fuente: Elaboracién propia

Es oportuno precisar que la declaracion (item) fue planteada en sentido negativo y en el que la
mayor parte de las respuestas se concentraron en no estan de acuerdo en que se ignoran los
éxitos laborales o que se atribuyan a otros, bien que se bloguen o impidan oportunidad que tenga
la o el trabajador obtener ascensos, si por lo contrario las y los trabajadores expresaron tener un
clima favorable con 88% en la escala cuantitativa lo que se traduce en Muy buena.

DHS-7 Permanencia

El sentido de pertenencia, tiene que ver con el sentimiento de formar parte de algo, considerarse

identificado con los valores y objetivos institucionales,
Las personas somos seres sociables, por lo que sentirse parte de algo permite construir mejores
relaciones con los compafieros, beneficia psicolégica y emocionalmente a los trabajadores, y por

supuesto incrementa la productividad en la organizacion

Si el personal siente una conexidn y encuentra sentido en sus actividades laborales, el

desempefio se potencializa y permite logar el alcance de resultados en la organizacion.
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Tabla 28

Resultados de items de Permanencia

Regular/Ni
de acuerdo Muy malo
Muy Buena ni /totalmente = ©
/Totalmente |Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuerd = =
Habilidades de acuerdo | acuerdo 0 uerdo 0 = S
S ©
3 3
O
items /preguntas 81l al 100% | 61al80% | 41al 60% | 21 al 40% 0 al 20%
Permanencia Malo
49.-Hay mucha rotacion 5% 13% 13% 16% 530 Malo
de personal

Fuente: Elaboracién propia

Al igual que en rubro de Violencia Laboral, debe aclararse que la declaracion (item) fue planteada

en sentido negativo, por lo que al analizarlo se puede ver que el personal no considera que existe

mucha rotacion del personal.

Dimension de Tecnologia de trabajo (DTT)

Hoy en dia el uso de la tecnologia se apodera de nuestros entornos personales y de trabajo,

estan orientadas para el mejoramiento y simplificacion de procesos,

al

interior de

las

organizaciones son herramientas fundamentales que van desde el uso de correo electrénicos

institucionales hasta software con inteligencia artificial.

Su utilizacién agiliza los procesos de produccion y la comunicacion ya que permiten eficientizar,
ordenar y procesar la informacion de manera mas rapida.

Tabla 29

Resultados de las variables de la dimensién Tecnologia de Trabajo

Tecnologia de trabajo

Cuantitativa Cualitativa
Instalaciones 91% Muy buena
92% Muy buena

Tecnologia

Fuente: Elaboracion propia

95




La calificacién general para esta dimension de la dependencia fue muy buena, bajo el criterio
cualitativo y de un 91% en una cuantitativa, considerado el personal que la dependencia cuenta
con instalaciones y tecnologia adecuada para la realizacién de sus funciones, sin dejar de lado
gue en el caso del uso de las TIC's (Tecnologias de la informacion y la comunicacion) la evolucion
es permanente por lo que sera importante contar, en medida de las posibilidades presupuestarias
lo permitan, contar con las actualizaciones y equipamiento adecuado para el desarrollo de las

actividades.

DTT-1 Instalaciones

El entorno fisico laboral es un elemento primordial en el rendimiento y desarrollo de las
actividades dentro una organizacion, influye en aspectos como la salud fisica y mental, asi como

las relaciones interpersonales y por ende en la productividad y motivacion.

Las instalaciones van desde los espacios de oficina en donde las y los trabajadores pasan la
mayor parte del tiempo, pero también involucran areas para ingerir alimentos o tomar descansos.
Tabla 30

Resultados de items de Instalaciones

Muy Buena Regular/Ni de Muy malo
. /Totalmente Buena/De acuerdo ni Malo/desacue | /totalmente g ©
Habilidades de acuerdo acuerdo desacuerdo rdo desacuerdo g E
£ £
. (@)
Items /preguntas 81al 100% | 61al80% | 41al60% | 21al40% | 0al20%
. Mu
Instalaciones y Y
Buena
50.-Cuento con las Muy
herramientas Buena
. . 71% 24% 5% 0% 0%
necesarias para realizar
mi trabajo.
51.-Son las Muy
instalaciones Buena
. 61% 18% 21% 0% 0%
adecuadas para realizar
mis actividades.

Fuente: Elaboracién propia
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Los resultados obtenidos muestran un promedio general de valoracion cuantitativo de
91% y cualitativo de muy bueno, lo que refleja que el personal que labora dentro de la

institucion se siente comodo con las instalaciones

DTT-2 Tecnologias

Como explico al inicio del analisis de la presente dimension las tecnologias son parte
sustancial para desarrollar las actividades encomendadas para las personas que

participan dentro de una organizacion.

Tabla 31
Resultados de items de Tecnologias
Regular/Ni
de acuerdo Muy malo S S
Muy Buena ni /totalmente = Z
[Totalmente de | Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuerd = =
Habilidades acuerdo acuerdo o) uerdo 0 § &
O
3 O
Items /preguntas 81 al 100% 61lal80% | 41al60% | 21al40% 0 al 20%
. 050 Muy
Tecnologia Buena
52.-La tecnologia
empleada es _adecuada 66% 26% 8% 0% 0%
para las actividades del Muy
Instituto Buena

Fuente: Elaboracion propia

La valoracién obtenida muestra un resultado de 92% en la escala de valoracién cualitativa y de
Muy buena en la valoracion cualitativa, por lo que no sera necesario abordar este tema dentro de

las recomendaciones del presente proyecto de intervencién profesional.

Dimension de Entorno (DE)

Esta dimensién tiene impacto en las otras tres dimensiones del modelo de investigacion de Patrick
Williams, el entorno de una organizacion influye en los cambios internos y externos, reacciona a
diversos factores que afectan las estructuras y los procesos, que van desde el &mbito
administrativo, de recursos humanos y econdémicos hasta politicos, constituye una interaccion

transversal de las diferentes dimensiones que influyen en el logro de los objetivos.
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Tabla 32

Resultados de las variables de la Dimensiéon de Entorno

Entorno
Cuantitativa Cualitativa
Destinarios finales 94% Muy buena
Competencia 51% Regular

Fuente: Elaboracién propia

DE-1 Destinatarios finales

Los destinatarios finales se refiere a las y los ciudadanos que son a quien se debe la institucion,
en el ambito privado son llamados usuarios o consumidores, es decir, aquellos que obtienen un
servicio o producto. En el caso de la administracion publica son finalmente los contribuyentes o
beneficiarios quienes pueden evaluar el servicio publico que presta una dependencia

gubernamental.

En el caso del IDAIP, los destinatarios finales estan abarcan también a los servidores publicos de
las otras instituciones o dependencias publicas, ya que parte de los esfuerzos u objeticos estan
encaminados a brindar capacitacion y asesoria a quienes tiene la obligacién de satisfacer los
derechos fundamentales, por lo que estos también tienen posibilidades de realizar evaluaciones

sobre el quehacer publico de las y los servidores publicos.

Tabla 33
Resultados de items de Destinatarios finales
Regular/Ni
Muy Buena de acuerdo Muy malo g o
/Totalment ni /totalmente T =
ede Buena/De |desacuerd |Malo/desacu |desacuerd g =
Habilidades acuerdo acuerdo 0 erdo o < &
. O O
Items /preguntas 81 al 100% | 61 al 80% | 41 al 60% 21 al 40% 0 al 20%
Destinarios finales 94% Muy
Buena
53.-Se tiene comunicacion
0, 0, 0, 0, 0,
efectiva con los servidores [ 16% 8% 0% 0% Muy
publicos externos Buena
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54.-La ciudadania es la
principal beneficiada por las
actuaciones del Instituto

79%

18%

3%

0%

0%

Muy
Buena

DE-2 Competencia

Fuente: Elaboracién propia

La competencia organizacional se conceptualiza en dos definiciones, por un lado estéa el analisis
del mercado que implica conocer a los competidores directos e indirectos, la deteccion de
fortalezas y debilidades, y por el otro el conjunto de caracteristicas de su capital humano, basado
en el conocimiento, valores y experiencia adquiridos estrictamente ligados con la naturaleza de

la institucion o empresa.

Para efectos del presente estudio la competencia se enfocé en conocer la percepcion que tiene
las y los trabajadores con relacion a la permanencia de los 6rganos constitucionales autbnomos
ante los factores politicos externos —concretamente con el discurso del Presidente de la
Republica- que han puesto mediaticamente la desaparicion de los mismos.

Tabla 34
Resultados de items del dominio de Competencia
Regular/Ni Muy malo ©
Muy Buena de acuerdo /totalmen > <
[Totalment ni te s =
e de Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuer | = %
Habilidades acuerdo acuerdo 0 uerdo do S g
- O
Iltems /preguntas 81al100% | 61al80% | 41al60% | 21al40% | Oal 20%
Competencia ‘ SILZN Regular
. 8% 21% 24% 13% 34%
55.-Se encuentra en peligro la
existencia del Instituto Regular

Fuente: Elaboracion propia

Resulta necesario precisar que la declaracion (item) fue planteada en sentido negativo y en el

gue la mayor parte de las respuestas se concentraron en no estan de acuerdo en que se

encuentra en peligro la existencia del Instituto.

Resumen de riegos/oportunidades identificadas

Tabla 35

Resumen de riegos/oportunidades identificadas
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Regular/Ni Muy malo -
de acuerdo /totalmen £ _g
Muy Buena ni te & 3
/Totalmente |Buena/De |desacuerd |Malo/desac |desacuer c ]
Habilidades de acuerdo | acuerdo 0 uerdo do g 3
i{tems /preguntas 81 al 100% 61al80% | 41al60% | 21al40% | Oal 20% 9
Politicas y Procedimientos - 69%  Buena
19.-Estdn  claramente
establecidos los
procedimientos 25% 18% 11% 16%
reclutamiento de
personal.
20.-El Instituto ha

Profesional de carrera.

Estructura Organizacional

23.-Cuenta con

descripcion de 42% 16% 21% 8%
puestos por escrito.

24.-Estéan las

responsabilidades 45% 16% 26% 8%

claramente asignadas.

Satisfaccién laboral 79% Buena

30.-Mi organizacion
tiene un buen programa
de promociones 'y 32% 21% 18% 21%
ascensos con equidad
y justicia.

Reclutamiento y selecci6 72% Buena

32.-Existe una politica
interna en materia de 16% 26% 16% 8%
seleccién de personal.
33.-El Instituto cuenta

con perfiles de 34% 21% 16% 3%
personal por escrito.

34.-Son entrevistados
los solicitantes por una

persona especializada 39% 24% 21% 5%

en la materia.

35.-Se comprueba las

referencias al momento 26% 24% 29% 11%

de contratar.

Reconocimiento y compensacion 7% Buena

44.-Si  obtengo los
resultados esperados
en mi trabajo me 37% 34% 13% 8%
recompensan 0
reconocen.

45.-Las personas que
hacen bien el trabajo
pueden crecer
laboralmente.

50% 13% 16% 16%

Fuente: Elaboracion propia
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La anterior tabla muestra la concentracion de las variables que presentaron un menor grado de
calificacion cualitativa y cuantitativa, dentro de todos dominios y dimensiones, mismas que se

sintetizan y se agrupan de la manera siguiente en:

» Falta claridad en los procedimientos de reclutamiento de personal.

A\

Inexistencia de una politica interna en materia de seleccion de personal.
» Deficiente capacidad o especializaciébn de los reclutadores que entrevistan a los
solicitantes.

» Falta de mecanismos para comprobar las referencias al momento de contratar.

¢ No se cuenta con descripcion de todos los puestos por escrito.
o Deficiencia en la asignacion clara de las responsabilidades.

¢ Falta de documentos que contenga por los perfiles de personal por escrito.

7
0.0

Falta de implementacion del Servicio Civil o Profesional de carrera.

7
0.0

La ausencia de un programa de promociones y ascensos con equidad y justicia.

7
0.0

Baja percepcion sobre recompensa o0 reconocimiento en la obtencién de resultados

positivos.

X3

%

Baja percepcion sobre crecimiento profesional pese al buen trabajo realizado.

Lo expuesto permite arribar a la conclusion que la deteccion del problema con base al estudio
refleja que las y los trabajadores del IDAIP consideran necesario contar con documentos en los
qgue se plasmen de manera clara las funciones de todas las areas incluyendo las de més bajo
nivel estructuralmente hablando y de igual manera se cuente con procedimientos claros para el
reclutamiento y seleccion del personal de nuevo ingreso y los mecanismos de ascenso por
capacidades, habilidades y conocimientos, es en este sentido que las propuestas que surjan del
proyecto de intervencion realizado deberan estar encaminadas a atender estas areas. Propuestas
gue deberan ser viables y eficaces para influir de manera favorable en el clima y desarrollo

organizacional del Instituto.
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Analisis FODA

Los resultados obtenidos que también sirven para realizar un andlisis descriptivo sobre las

Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA) de la organizacién, siendo este una

herramienta de estudio que permite identificar caracteristicas internas y externa que afronta la

organizacion, con la finalidad de generar propuestas antes las debilidades o amenazas

aprovechando el maximo las fortalezas y oportunidades.

Tabla 36
Analisis FODA
Fortalezas Oportunidades
1. Su naturaleza juridica al ser un organismo . Fortalecimiento institucional a través de Ia

o > 0D

constitucional auténomo.
Integracién de su Consejo General
Efectiva rendicion de cuentas
Posicionamiento a nivel nacional
Reconocimiento de las figuras de

autoridad y el liderazgo.

profesionalizacion de los servidores publicos

. Mejor el esquema de contratacion

3. Mejor el esquema de promocidn/ascensos interna.

Debilidades

Amenazas

. Débil en el ejercicio del derecho a la

proteccion de datos personales (Derechos
ARCO)

. Falta de conocimiento por parte de la

ciudadania en general sobre el que hacer

institucional. derechos Soporte
presupuestario reducido para inversion
social: obsolescencia en infraestructura.

Baja participacion de los solicitantes

. La desaparicion de los organismos autdnomos por

la retorica del Presidente de la Republica en contra

de este tipo de entes publicos.

. Ladisminucién presupuestal para su funcionamiento

bajo el discurso de austeridad republicana.

. La intervencion de actores parciales en la toma de

decisiones a causas de la cuotas de poder o poderes

facticos.

. Falta de perfiles con competencias para ocupar los

puestos.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 37

Andlisis del entorno
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Tendencias externas

Tendencias internas

. Entorno de austeridad que provoque la

desaparicién del organismo.

2. La desconfianza en las instituciones.

. El desinterés de las personas sobre el
ejercicio al derecho de acceso a la
informacién publica.

. El desinterés de las personas sobre el

ejercicio a la proteccion de datos personales.

5. La intromisién en la autonomia.

6. El entorno politico.

. Falta de suficiencia presupuestaria para el

ejercicio de sus atribuciones.
Deficiente profesionalizacion del

personal.

3. Falta de instalaciones adecuadas.

4. Compromiso y sensacion de pertenencia

del personal.

. Oportunidad para implementar el Servicio

Profesional/Civil de Carrera.

. Ausencia de procedimientos claros para el

reclutamiento del personal.

Fuente: Elaboracion propia
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Propuesta de plan de accion: Cuadro de Mando Integral (CMI)

Tabla 38

Cuadro de Mando Integral

Misidn: Fortalecimiento institucional a través de mejorar los procesos de seleccién del personal, establecer normas sobre los
procedimientos de reclutamiento, definicion de perfiles de puesto e implementacion del Servicio Profesional de Carrera.

Nombre del , . Fr(_acue . .,
) _ o Férmulade Unidad de nciade . .. Defic Plan de accién o
Perspectiva Objetivo indicador . . Meta 7 Optimo Aceptable . RN
Kpi calculo medida mgd|0| iente iniciativas
6n
Sensibilizacion y
promocioén del
ejercicio del DAl y
PDP en la sociedad
civil organizada y
en el sector
académico.
Incrementar las
Solicitantes campafas de
Comunidag 'ncremento de Incremento 2022/ Porcentaje 8%  Anual >10% 1-5% <1505 difusion ademas de
solicitantes solicitudes Solicitantes los medios
2023 tradicionales como

radio y television. El
Instituto  tiene un
presupuesto anual
para una campana,
sin embargo, hoy en
dia las redes
sociales son de alto
impacto por lo que




deben utilizarse
para difundir los
beneficios del

derecho de acceso
a la informaciéon en

plataformas como
Twitter, Tik Tok,
Telegram y
WhastApp que no
generan costo e
impacta en otro
sector de la
poblacion. .

Realizar encuestas
de satisfaccion en la

Solicitantes Encuestas Mensu atencion de
. Satisfaccion de Porcentaje 80% >80% 60-80% <60% asesorias y

satisfechos . L, al L
satisfaccion capacitacion a la
ciudadania en

general.

Elaboracion del
proyecto de
Gestionar presupuesto con
mayor base a los
presupuesto (Presupuesto indicadores de
Finanzas Paé Aumento 2023/ Porcentaje 20% Anual >20% 15-20% <15% resultado_s' y
implementar el presupuestal presupuesto prospeccion de

Servicio
Profesional/Ci
vil de carrera

2022)

necesidades para la
implementacion del
Servicio
Profesional/Civil de
carrera.
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(Presupuesto

ejercido
Gestionar rograma de .
brog Elaboracién de
recursos para recompensas proyeccion de
| program Program 202 . <15%
¢! programa ograma de 2020 / Porcentaje 30% Anual >20% 15-20% 5% programa de
de recompensas Presupuesto recompensa
recompensas autorizado P
programa de
recompensas
2021
. Elaborar un catalogo
Contar con un Numero de de erfiles ge
catalogo de perfil Perfiles documentos numero 1 Anual 1-1 >1 puestog
de puestos. normativos '
Elaborar de
Emitir lineamientos y
reglamentaciéon , manuales para la
: . Numero de . i
secundaria del Programacion . implementacion del
o documentos numero 2 Anual 2-3 >3 -
Servicio anual normativos Servicio
Profesional/Civil ' Profesional/Civil de
. de Carrera. Carrera.
Procesos internos
Realizar manual de
procedimiento para
la seleccibn de
Mejorar el personal, que debe
procedimiento de Seleccion de P : abarcar desde la
. orcentaje 100% Mensual 1-1 >1 :
seleccion de personal J convocatoria,
personal proceso de seleccion

y la capacitacion de
induccion del
personal al ingresar.
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Gestionar mas

Innovacion,
Formacion y
Profesionalizaciéon

espacios para
capacitacion.
, Establ r n
Capacitacion del  Sistema de Numero . 60- pfogf)afr(\:: ge
. gt personas Porcentaje 80% Anual >80% 80 <60% o
personal informacion formadas % capacitacion y
' actualizacién de
acuerdo a sus
funciones.
Establecer
mecanismos de
bonos o recompensa
econémica, misma
Motivacion del  Sistema de bonos . 60- gggbl%lé?c?ae qued:r:
Porcentaje 80% Anual >80% 80 <60% i
personal 0 recompensas % funcién del
cumplimiento de

metas y a la
disponibilidad de
presupuesto.
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Incentivar
participantes
Profesionalizacién del personal
del personal €en cursos,
talleres y
diplomados.

Profesionalizacion Porcentaje 80% Anual >80%

60-
80 <60%
%

Incentivar y fomentar
la participacion de
las y los servidores
publicos para
incrementar el
numero de cursos,
talleres y diplomados
que cursen.
Suscribir convenios
con las autoridades
educativas para
facilitar la
profesionalizacion

Elaboracion con base en el analisis del modelo de Patrick Williams
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&

Panorama nacional de los érganos de trasparencia con relacion en los resultados
obtenidos del IDAIP.

Este proyecto de intervencion profesional a un érgano constitucionalmente autbnomo que
garantiza el derecho de acceso a la informacién publica, no podia dejar de mostrar los
resultados que otorga el ejercicio de este derecho, que sirve como un mecanismo de control
y supervision del quehacer publico de las autoridades y que sirve ademas para ejercer otros

derechos, esto Ultimo lo hace acreedor que haya sido definido como un derecho llave.

En el presente apartado se podra observar cual es el panorama nacional de los Institutos y
Comisiones de Transparencia, Acceso a la Informacién y Proteccion de Datos Personales
con relacion a los temas que fueron detectados como areas de oportunidad para mejorar el
desarrollo organizacional del IDAIP dentro de la intervencion realizada.

La informacién se obtuvo por medio de la presentacion simultanea de 32 solicitudes de
informacion a través del sitio de la Plataforma Nacional de Transparencia a cada uno de los
Institutos o Comisiones homologas al IDAIP, a quienes de manera anodnima se realizaron
diversos cuestionamientos, no siendo un requisito indispensable acreditar la personalidad
al ejercer el derecho de acceso la informacién publica, solicitando que las respuestas fueran
otorgadas de manera electrénica por este mismo medio. Se anexa acuse de una solicitud

a manera de ejemplo.

Se obtuvo en el 100% de numero de respuestas, ejercicio que por si solo serian
merecedoras de una analisis detallado, ya que existen elementos a enfatizar como es el
tiempo de respuesta que cada ley en la materia prevé, por ejemplo, en el caso de Jalisco la
respuesta de las autoridades, en su plazo ordinario, es de 5 dias habiles, en cambio en
nuestro estado se otorgan 15 dias hébiles, 3 veces mas en comparativa. Se anexa

respuesta de una solicitud a manera de ejemplo.

Otra de las peculiaridades encontradas fue la calidad de las respuestas, mismas que pese
a que se realizaron a 6rganos garantes de acceso a la informacién dejaron mucho que
desear, inclusive en algunos casos fue necesario impugnar las respuestas por medio de los

medios de defensa legales como lo son los Recursos de Revision, esto en razén que



algunas fueron otorgadas de manera incompletas o bien mencionaron acompafiar un
documento adjunto sin que en la realidad fuese asi; en fin este es otro tema que como se
comenta permitiria hacer un andlisis detallado del resultado del ejercicio derecho de acceso

a la informacion en el pais.

Ahora bien para el caso en especifico se realizaron los requerimientos de informacion

siguiente:

1.- Normatividad en la que se sefiale o regule el proceso de reclutamiento de
personal (Manual, lineamientos) afio de aprobacion por parte del Pleno.

2.- Normatividad, en caso de contar con ella, que establezca el servicid
profesional de carrera/ civil u homologo.

Nota: En caso de informar que no cuenta con servicio profesional de
carrera/civil u homologo pasar a pregunta 5

3.- En caso de contar con servicio profesional de carrera/ civil informar cuales
han sido las contrataciones realizada por este mecanismo en los Gltimos 3
afios (2019,2020 y 2021), en la que se informe el &rea de incorporacion,
género de la persona servidora publica.

4.- En caso de tener reglamento el servicio profesional de carrera/civil pero
que NO se ejerza para la contratacion o asensos de personal, le pido informe
cuales han sido los inconvenientes, ejemplo: Falta de presupuesto, falta de
reglamentacion secundaria o bien simplemente falta de acciones para
implementarlo.

5.-Cuenta con perfiles de puestos debidamente definidos en proceso o
documento. Anexar documento

6.- Estadistica con relaciéon a la rotacién del personal que labora en su
Instituto o Comisién en los dltimos 3 afios. (2019,2020 y 2021) (Namero de
altas y bajas y las areas a las que pertenecen)

7.- El personal contratado en las ponencias de las y los Comisionados es
contrato por tiempo determinado es decir, durante el tiempo del encargo o
son de confianza, en caso de ser afirmativo solicito se me informe el grado
de rotacion.

Las respuestas fueron concentradas en una base de datos, que dio pie a la siguiente gréfica
en la que agrupan las preguntas realizadas.
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Figural2

Respuestas de los Organos Garantes

30
25
20
15

10

1. Normatividad que regule el proceso 2.- Normatividad que regule el servicid6  5.-Normatividad que describa los
de reclutamiento profesional de carrera/ civil perfiles de puestos

Fuente: Elaboracién propia

Nota: Los datos que se muestran son un extracto del resultado de las respuestas.

Respecto a la pregunta 1 se puede observar que 17 6rganos garantes no tiene regulado los
procedimientos de reclutamiento de personal, o que representa el 53% y en el caso de los
gue dijeron que si en su mayoria refieren que el proceso de contratacion esta sujeto
directamente a la decision de los Consejo como maxima autoridad en términos de los

dispuesto en la ley de transparencia estatal o bien sus reglamento interior.

Del 47% que expreso contar normatividad para el reclutamiento del personal, se muestra a

continuacion aquellos que adjuntaron una distinta a la ley o un reglamento interior:

Organo garante Tipo de norma secundaria

del Estado de:

Ciudad de México Procedimientos para la identificacion de personal y
“para la contratacién e integracion de expedientes”

Colima Reglamento Laboral del Servicio Profesional de Carrera
del Instituto

Durango En 2019 se emitié una convocatoria abierta para 3
puestos.
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Guanajuato Lineamientos Generales para la Administracion de los
Recursos Humanos

Hidalgo Lineamientos Generales para la Administracion de los
Recursos Humanos

Oaxaca Manual de organizacion

Puebla Manual de Procedimiento Reclutamiento y Seleccién de
Personal

Quintana Roo Reglamento Interior y de Condiciones Generales

Sinaloa Informé que 2020 emitié 2 convocatorias abiertas

Zacatecas Manual de Normas y Politicas del ejercicio de Gasto
2016.

Fuente: Elaboracién propia

Nota: La informacién que se muestran es del resultado de las respuestas.

Las respuestas a la pregunta 2 muestran que 27 de 32 no cuentan con normatividad que
regule el procedimiento del Servicio Profesional o Civil de Carrera, y los 5 que si cuentan
informaron en sus respuestas a la pregunta 3 relativa a ¢cuantas personas se habian
contratado por este procedimiento?, que ninguna, es decir no existe la implementaciéon a
nivel nacional para la contratacion de personal en los organismos garantes del pais,

incluyendo el Instituto Nacional.

A quienes respondieron que si en la pregunta dos pero que informaron no haber contratado
personal a través del Servicio Profesional o Civil de Carrera, en la pregunta 4 se cuestion6
cual fue el motivo no haber ejecutado este proceso pese atenerlo normado, las respuestas
se limitaron a decir que simplemente no se habia ejecutado, otras respuestas mas
interesantes fueron en las que expusieron la falta de presupuesto para contratar personal
que se encargue de implementar este mecanismo y la falta de reglamentacién secundaria,
siendo el Unico caso el Instituto Veracruzano de Transparencia el que informé que se

encuentra en proceso su implementacion.

En la pregunta 5 se puede observar que son mas quienes tienen normatividad especifica
para las definiciones de perfiles de puestos, fueron en total 21, el IDAIP no se encuentra en
este grupo, entre los documentos que anexaron como evidencia se encuentran reglamentos

interiores, manuales y catalogos de perfiles de puestos.
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Finalmente en relacion a mayor rotacion del personal destacan los érganos garantes de la
Ciudad de México, que una de las razones pudiera ser que es de los que mayor plantilla
laboral tienen, Nuevo Le6n y Tabasco.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La rendicién de cuentas para las instituciones publicas sea convertido en una exigencia de
la sociedad, mas alla de la obligacion por norma legal de informar el destino de los recursos
publicos que les fueron asignados o dar a conocer el ejercicio de sus responsabilidades, el
rendir cuentas se debe concebir como un deber y un derecho de las y los ciudadanos de
exigir que cumpla con el fin publico para el que fueron creadas, de eso dependera su

permanencia o desaparicion. Lo mismo aplica para quienes ejercer un puesto publico.

La administracion publica es ejercida por personas que se desarrollan en un entorno que
se ve expuesto de manera positiva 0 negativa por diversos factores, de ahi la importancia
de que contrastantemente se apliguen mecanismos 0 procesos de revision

independientemente del modelo utilizado.

El estudio de la cultura y desarrollo organizacional de una institucion otorga la posibilidad
de conocer las normas, practicas y valores que comparten las personas que colaboran en
una organizacion, y a partir de ello plantear las estrategias, organizacion y sistemas que
permitan un desarrollo y funcionamiento efectivo con el objetivo de generar conductas
favorables, tanto individuales como colectivas, reflejandose directamente en los resultados

de la organizacion.

El Instituto Duranguense de Acceso a la Informacion Publica y de Proteccién de Datos
Personales, como un organismo publico creado para garantizar los derechos de acceder a
la informacion publica y la proteccion de datos personales, tiene el deber de cumplir con
sus funciones con eficacia y eficiencia, asi como brindar a la ciudadania un servicio de

calidad; privilegiando la mejora continua en sus procedimientos y resultados.

A través de la presente intervencion profesional fue posible tener un diagnéstico, una
radiografia de las fortalezas y de las debilidades de la organizacion, estas ultimas
convertidas en areas de oportunidad en las que a través de propuestas y recomendaciones

permitan un mejor funcionamiento.

A manera de sintesis podemos concluir que los resultados obtenidos son relevadores para

implantar acciones preventivas y correctivas en favor del desarrollo y fortalecimiento
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organizacional del Instituto, en el aspecto administrativo se muestra la falta de politicas y
procedimientos que generen estabilidad, ya que presentan un menor nivel de satisfaccion,
seguido del rubro de la definicion de puestos, conceptos ampliamente ligados, en los que
por medio de politicas y procedimiento se cuente con una definicion precisa de la definicion
de puestos, otro es la comunicacion en su dimensiones interna con un planteamiento de
inclusién en la planeacién y toma de decisiones, en sentido positivo se destaca la

planeacion estratégica como mayor consolidacion al interior.

En la dimensién humana social el nivel mas bajo es el de pertenencia, asi como el de
reclutamiento y seleccion, siendo esta dimension, como ya se dijo la que presentan mayor
desequilibrio, y en consecuencia un area mas propicia de fomentar, destaca también la
percepcién de insatisfaccion laboral como el nivel mas bajo la organizacion de programas

de promocién y ascensos, que deben realizarse con equidad y justicia.

En esta misma dimension humana el aspecto de reclutamiento y seleccibn muestra un
horizonte bajo respecto a la definicion del personal de perfiles del personal o bien una
politica interna en materia de seleccion de personal, en esta misma dimension se encuentra

el aspecto de reconocimiento y compensacion para las y los trabajadores.

Lo anterior, también es acorde al panorama nacional de otros organismos garantes de
acuerdo a los resultados de las preguntas realizadas a través del derecho de acceso a la
informacion, toda vez que en sus respuestas se evidencia como estos temas del mismo
modo son, en un sentido filoséfico el talon de Aquiles de los Institutos o Comisiones, es
decir, también carecen de procedimientos para el reclutamiento y seleccién de personal, la
definicion clara de perfiles de puesto, carecen de un sistema de reconocimiento y

compensacion, esto es pues un area de oportunidad para la mayoria de ellos.

Con base en lo anterior es que a continuacion se plantean las propuestas sugeridas de

acuerdo al orden en que se pudieran implementar.

La primera propuesta esta encaminada a contar con reglamentacion sobre los perfiles de
puestos dentro del Instituto, ya que al ser un organismo especializado se requiere que las

y los servidores publicos cumplan con competencias laborales y conocimientos
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profesionales especificos. Ademas estas bases sirven para que de manera clara se definan
las funciones y obligaciones que tiene cada persona dentro de la organizacion, y con ello
facilitar las tareas y la evaluacion de desempenio, de igual manera se plasman y definen las

lineas de mando o jerarquicas para mejorar la comunicacion e interaccion intrapersonal.

La segunda propuesta se aboca en establecer politicas y procedimientos de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccién para el personal de nuevo ingreso que aspiren a ocupar
las plazas o puestos vacantes, el establecer una metodologia permitira ampliar los alcances
de reclutamiento, ademas dara certeza de que quienes ocupen los puestos seran aquellos
que demuestren mayor conocimiento y capacidad con base en las mediciones fijadas, es

decir, tendrian que demostrar que son profesionales competentes.

El proceso de seleccion y contratacion permite medir habiles o atributos de la persona con
el fin de determinar cual de las o los aspirantes cuenta con las mejores cualidades para

desempenfar determina funcion.

La induccion para las y los colaboradores contratados es esencial por diferentes motivos,
propiciaria una incorporacion planificada, favoreceria una rapida y efectiva integracién a la
organizacion, disminuiria la curva de aprendizaje o adaptacion y finalmente abonaria a
desarrollar desde un inicio el sentido de pertenencia; es pues un proceso formativo para el
buen desarrollo laboral. Lo idoneo es que vaya desde las generalidades de la organizacion,

hasta las funciones especificas y finalice con una evaluacion.

Especificamente en la etapa de contratacion se debe designar al o las personas
responsables para asegurar que los procesos sean éxitos, debera contar con habilidades
como conocimientos sobre la organizacion y su funcionamiento, pensamiento critico,
comunicacion asertiva, psicologia y neurolinguistica, todo esto permitira que el proceso sea
transparencia e imparcialidad, ademas sera importante indagar mas sobre lo que la o el

candidato haya escrito en su curriculum.

El sistema de recompensas 0 bonos como estimulo a las y los trabajadores es un esquema
comprobado en el sector privado que se ve reflejado en el aumento de la productividad o

las ventas, esta es la tercera propuesta que incentiva, motiva, mejora el desempefio y
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estimula el reconocimiento laboral. Sin duda el otorgar estimulos de caracter econémico no
resulta para nada sencillo ya que esta supeditado a la capacidad presupuestaria, sin
embargo, también existen otro de reconocimientos como lo son los publicos o los asensos,

estos ultimos llevan implicito una mayor percepcion.

La cuarta propuesta, se puede decir que engloba o integra las tres anteriores y se trata
implementar el servicio profesional de carrera dentro del Instituto, el cual se encuentra
establecido en el Reglamento Interior, pero no cuenta con reglamentacion secundaria que
permita definir las reglas de su operacion, este mecanismo garantiza la igualdad de
oportunidades en acceso al servicio publico con base a la capacidad comprobada basada
en el mérito, la capacitacion, el desempenfo, las aptitudes adquiridas y la experiencia
obtenida, un sistema de promocion que fomente un mejor desempefio y el fortalecimiento

institucional.

Las y los funcionarios que se destaquen por su desempefio tendria mayores posibilidades
de progresar al interior de la organizacién por medio de convocatorias transparentes que
estimulen la competitividad, es de esta forma que se reconoceria la labor y esfuerzo,

impactando directamente en contar con mayor grado de profesionalismo.

El servicio profesional o civil de carrera no debe basar lo asensos por antigiiedad, como se
ha implementado en otras organizaciones, ya que esto podria en una clara desventaja a los
jévenes y ocasionaria un estancamiento, causando frustracion o desmotivacion, toda vez
que pese al profesionalizacién continua no podria ser idoneos para ascender, creando con
ello otros problemas al interior, que inclusive desalentarian el intereses de nuevos perfiles

para formar parte de la institucion.

Este esquema de promociéon pudiera ser implementado en determinados niveles del
escalafén con la finalidad de lograr un equilibrio e igual de oportunidades para las nuevas

generaciones de servidores publicos.

Con lo antes expuesto se busca cambiar la percepcion negativa de las y los funcionaros del
IDAIP, no sélo porque son el recurso mas importante para lograr una gestion de calidad,

sino también porque en medida que exista mayor competencia y profesionalizacion los
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destinatarios finales -los duranguenses- serian los directamente beneficiados, debemos
lograr mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio de quienes ejercen un puesto

publico. El reto es romper inercias y modernizar la administracion publica en general.

Finalmente, atendiendo a la filosofia de que nada es perfecto, por lo que todo es perfectible,
con un enfoque en la cultura de la mejora continua, resulta conveniente abordar otras areas
de oportunidad que se detectaron como resultado de la presente intervencion, en la que
como se sabe se analizaron en la organizacion las dimensiones humano-social, tecnolégica
y administrativa basadas en el modelo de diagndstico de Patrick Williams que busca
mantener o propiciar un equilibrio entre ellas. En ese sentido a continuacion se presentan
las recomendaciones para cada una de estas areas de mejora detectadas, que pese a que
hayan mostrados resultados mas favorables, también es cierto que todo lo que pueda

abonar para mejorar el desarrollo organizacional debe explorarse.

Para el caso la dimension administrativa en el rubro de comunicacion interna, que fue la
que se analizé, al ser esta un elemento trascendental para que la organizacion logre cumplir
su mision y alcanzar sus objetivos, un aspecto importante es que las instrucciones sean
comunicadas de manera asertiva y clara, en la que se respeten la lineas de mando,
jerarquicamente hablando, con la finalidad de evitar indicaciones que se contradigan o
generen dudas, asimismo debe generarse un clima de confianza, en el que las y los
trabajadores se atrevan a emitir sus opiniones, que se atrevan a preguntar, por lo que se
deben propiciar los canales o puentes de comunicacidn necesarios, tales como reuniones
periodicas programadas por cada una de las coordinaciones, asi como poner en la practica
las sugerencias planteadas por las y los trabajadores para fortalecer el vinculo de la

comunicacion.

La comunicacion al exterior como parte del entorno de la organizacién tuviera que mejorar
ya que de acuerdo a los datos de las encuestas realizas por el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI) y otras organizaciones de la sociedad civil, los organismos
de transparencia como el IDAIP tienen poco nivel de reconocimiento de su existencia entre
las personas y en consecuencia del ejercicio de funciones, por lo que sigue siendo un reto
el incrementar este nivel, se recomienda intensificar las campafias de difusion y

posicionamiento en los medios tradicionales television y radio pero sobre todo en los
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digitales hablando especificamente en las redes sociales, ya todos y todas conocemos su
alcance e impacto en la vida actual, en la era de la digitalizacion.

Respecto a la dimensiébn humano-social una asignatura que se debe reforzar es la
prevencién y en su caso erradicacion de la violencia laboral, misma no se percibe en niveles
altos se tiene que trabajar para que su indice sea cero, para ello se sugiere la
implementacion de talleres o platicas, tanto para ampliar el conocimiento sobre los tipos de
violencias laboral que pudieran presentarse y asi tener en su caso una oportuna deteccion,
como el desarrollar los protocolos internos que permitan la proteccion de la victima y se

apliguen las acciones correctivas y sanciones correspondientes.

Las relaciones interpersonales también son parte del aspecto humano-social, son la base
de las organizaciones al ser las personas la parte central y mas importante de una
organizacion, por lo que conviene desarrollar habilidades positivas que permitan convivir en
armonia, al respecto se propone generar dindmicas de integracién y respeto mutuo,
fomentar, claro est4, la comunicacion verbal y no verbal efectiva, asi como el trabajo en
equipo y la empatia con lo cual se lograra potencializar los resultados y cumplir las metas
y objetivos de la organizacion.

En cuanto a la tecnologia de trabajo, el contar con un lugar de trabajo adecuado dignifica
la labor que desempefian las y los trabajadores, las oficinas se convierten en nuestras
segunda casa 0 a veces en la primera por el tiempo que pasamos en ellas, en tal virtud el
mejorar las condiciones de las instalaciones resulta de vital relevancia para el crecimiento
de la organizacion, favorece el rendimiento, los mantiene motivados y felices, las
instalaciones del IDAIP son antiguas se trata de una casa acondicionada como oficinas, por

lo que se sugiere la instalacion de aires acondicionados y espacios de descansos.
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Anexos

Anexos 1 Distribucion de las instalaciones del IDAIP.

Planta Baja
13 12| 11 10 9
p—
| 6
wcC | wC |
7 4
2 | 8
WC 3 5
L] e
14

Coordinacién Juridica

Comisionada 1

Recepcion

Secretaria Ejecutiva/Coordinacion Proteccidn de Datos Personales/Coordinacion
Gobierno Abierto.

5. Titular de la Unida de Transparencia

6. Coordinacién de Planeacién y Organo Interno de Control
7. Pleno
8

9

s e

Correspondencia Juridica

Bodega mantenimiento
10. Secretaria Ejecutiva y Coordinacion Administrativa
11. Archivo
12. Coordinacion de Sistemas y Coordinacién de Archivo.
13. Coordinacion de Verificacion.
14. Caceta de vigilancia
15. Area de comedor
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Planta alta

WC

WC
15

16

WC

17

16. Comisionada 2
17. Comisionada Presidente
18. Coordinacion de Comunicacién, Coordinacién de Promocidn y Vinculacion, y

Coordinaciéon de Equidad de Género e Inclusion.

124



Anexos 2 Cuestionario aplicado al personal del IDAIP

Proyecto de intervencion profesional- IDAIP
El presente formulario se realiza para fines exclusivamente académicos para la titulacion de la maestria en
Administracion Publica, los resultados obtenidos son anénimos por lo que les pido contestarlo con sinceridad
y desde la optica de su conocimiento de acuerdo a las funciones que desempefia.

"INSTRUCCIONES: A continuacion seleccione la opcién que mas se asemeja a su experiencia laboral

tomando en cuenta la siguiente escala:
5 (Totalmente de acuerdo) 4(De acuerdo) 3(Ni de acuerdo ni en desacuerdo) 2(En desacuerdo)
1(Totalmente en desacuerdo)

Favor de contestar el formulario solamente una vez por persona

Género *

Hombre

Mujer

Otro

Rango de edad *

Entre 20y 30

Entre 31y 40

Mas de 41

Antigliedad laboral *

Menos de 3 afios

Menos de 6 afios

Menos de 9 afios

Mas de 9 afos

Afirmaciones Totalmente | De Ni de En Totalmente
de acuerdo | acuerd | acuerdo ni desacu | en

o] en erdo desacuerd
desacuerdo o]

Administrativa

Comunicacion

1 Siento confianza para expresar
mis opiniones y sugerencias

2 Cuando tengo dudas para realizar
mi trabajo pregunto

3 La informacién que recibo para
realizar mi trabajo es clara 'y
precisas

4 Se realizan reuniones periddicas
con mis superiores para definiry
unificar criterios u objetivos

Definicién de funciones

5 Estan escritas las funciones de mi
puesto
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Conozco cuales son las
responsabilidades de mi trabajo de
mi puesto

7 Periédicamente se evalla el
desempefio de mis funciones

8 Mis actividades laborales se ajusta a
mi descripcién de funciones

9 La distribucion de carga de trabajo es
equitativa para mi puesto o nivel
jerarquico

Direccion y liderazgo

10 | Mi superiores permiten que haga
sugerencias de mejora

11 | Se me reconoce mi esfuerzoy
dedicacién laboral

12 | Mijefe tiene en cuenta mis puntos de

vista y opiniones

Planeacion Estratégica

13 | El Instituto tiene definida su mision y
vision

14 | El Instituto tiene objetivos y metas
generales

15 | el Instituto tiene objetivos y metas

por cada una de las areas
funcionales

Toma de Decisiones

16 | Mis superiores cuentan con
experiencia
17 | Mis superiores tiene algin método

para la toma de decisiones

Politicas y Procedimientos

18 | Estan claramente establecidas las
politicas y procedimientos

19 | Estan claramente establecidos los
procedimientos reclutamiento de
personal

20 | El Instituto ha implementado el
Servicio Civil o Profesional de carrera

21 | Los procedimientos o instrucciones
de los procesos estan actualizados

22 | Existen medios para evaluar el
desempefio de las areas

Estructura Organizacional

23 | Cuenta con descripcidn de puestos
por escrito

24 | Estan las responsabilidades
claramente asignadas

25 | Conoce la estructura organica

26 | Las responsabilidades de las

distintas areas de trabajo estan
definidas

Humano -social

Relaciones Interpersonales

27

Considero que en el Instituto existe

un buen ambiente de trabajo
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28

Tengo buenas relaciones con mis
comparfieros de trabajo

Satisfaccion laboral

29

La remuneracion que recibo es
equitativa en relacién con mi
contribucién con el Instituto

30

Mi organizacion tiene un buen
programa de promociones y
ascensos con equidad y justicia

31

Mi perfil profesional es acorde al
puesto gue desempefio

Reclutamiento y seleccién

32 | Existe una politica interna en materia
de seleccién de personal

33 | El Instituto cuenta con perfiles de
personal por escrito

34 | Son entrevistados los solicitantes por
una persona especializada en la
materia

35 | El Instituto ha implementado el
Servicio Civil o Profesional de carrera

36 | Se comprueba las referencias al
momento de contratar

37 | Existe un proceso de induccion

Capacitacion

38 | Cuenta con programas de
capacitacion permanentes

39 | Mi superiores se interesa por mi
capacitaciéon

40 | Ha definido las necesidades de
capacitacion interna

41 | ElInstituto me da la capacitacion
necesaria para hacer mi trabajo

42 | Cuando entre a trabajar me
capacitaron en las actividades que
desarrollo

43 | Podria desempefiar mejor mi trabajo
si recibo més cursos de actualizacion

44 | Me informan con quién puedo
resolver problemas o asuntos de
trabajo

45 | Me permiten asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

46 | Recibo capacitacion util para hacer

mi trabajo

Reconocimiento y compensacion

47 | El pago que recibo es el que
merezco por el trabajo que realizo

48 | Si obtengo los resultados esperados
en mi trabajo me recompensan o
reconocen

49 | Las personas que hacen bien el

trabajo pueden crecer laboralmente

Violencia laboral

50

Se ignoran mis éxitos laborales y se
atribuyen a otros trabajadores
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51

Me bloguean o impiden las
oportunidades que tengo para
obtener ascenso o mejora en mi
trabajo

Situacion laboral

52 l El clima laboral es favorable

| | | |

Permanencia

53 ‘ Hay mucha rotacion de personal

Tecnologia de trabajo

Instalaciones

para el buen funcionamiento.

55 | Cuento con las herramientas

necesarias para realizar mi trabajo
56 | Son las instalaciones adecuadas

para realizar mis actividades.
Tecnologia
57 | Latecnologia empleada es adecuada

para las actividades del Instituto

Entorno

Finanzas
58 | Se tiene un presupuesto aceptable

Destinarios finales

59 | Se tiene comunicacion efectiva con
los servidores publicos externos
60 | La ciudadania es la principal

beneficiada por las actuaciones del
Instituto

Competencia

61

Se encuentra en peligro la existencia
del Instituto

Vista original en el medio de aplicacion Google Formulario, distribuida a través de
WhatsApp: https://forms.gle/PBLVbEpmFdAGnwiP9
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"

Proyecto de intervencion profesional- IDAIP

El presente formulario se realiza para fines exclusivamente académicos para la titulacion de la maestria en
Administracion Pablica, los resultados obtenidos son anénimos por lo que les pido contestarlo con sinceridad y
desde la dptica de su conocimiento de acuerdo a las funciones que desempefia.

‘INSTRUCCIONES: A continuacién seleccione la opcion que mas se asemeja a su experiencia laboral tomando
en cuentala siguiente escala:

5 (Totalmente de acuerdo) 4(De acuerdo) 3(Ni de acuerdo ni en desacuerdo) 2(En desacuerdo) 1(Totalmente en
desacuerdo)

Favor de contestar el formulario solamente una vez por persona
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