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Presentacion

El Programa Municipal de Cultura Institucional (PMCI) en Purisima del Rincén, Gto.,
es un mecanismo que permitira a las y los servidores publicos proporcionar a la
ciudadania un mejor servicio centrado en la perspectiva de género al implementar
objetivos estratégicos, lineas de accion, indicadores y medios de verificacion para
el logro de la igualdad de género. Su elaboracion tuvo como base las propuestas
de las funcionarias y los funcionarios surgidas de los talleres y foros de reflexion

desarrollados en el presente proyecto.

El Programa Municipal de Cuiltura Institucional (PMCI) se realizé gracias al apoyo
proporcionado por el Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres), quien a través
del Programa de Fortalecimiento a las Politicas Municipales de Igualdad y Equidad
entre Mujeres y Hombres (FODEIMM), busca institucionalizar y transversalizar la
Perspectiva de Género en el ambito local fortaleciendo la capacidad de incidencia
de las Instancias Municipales de las Mujeres en los procesos de formulacion,
aplicacion y evaluacidon de politicas publicas que generen condiciones para el
adelanto de las mujeres.

Es importante reconocer el compromiso y la participacién del H. Ayuntamiento
2009-2012 de Purisima del Rincon para llevar a cabo el proyecto, de igual forma
reconocer y agradecer la participacion activa de funcionarias y funcionarios
publicos, asi como su compromiso para el desarrollo de las acciones especificas
para garantizar el respeto y ejercicio de los derechos humanos de las mujeres.

Poner en marcha el presente Programa Municipal de Cultura Institucional,
implicara la corresponsabilidad de todas y cada una de las dependencias que
conforman la Administracion Publica Municipal (APM), por lo que se requiere sumar
esfuerzos y voluntades del funcionariado municipal.

Por ello debemos asegurar que el principio de igualdad y la perspectiva de género
sean incorporados sistematicamente en el trabajo diario a través del disefio y
aplicacion de politicas publicas y programas con perspectiva de género, ademas se
debe incluir de manera transversal en la normatividad interna de la Administracion
Municipal, en la gestion, en los procesos de sensibilizacion, capacitacion, asi como
el manejo de un lenguaje.

Con la participaciéon de todas y todos los funcionarios publicos municipales
construiremos una nueva administracion publica con igualdad entre mujeres vy
hombres y el Programa Municipal de Cultura Institucional nos dard la pauta a
seguir ya que incorpora un cddigo de ética y de conducta en favor a la no
discriminacidn, la igualdad y el bien comun.

Coordinacion Municipal de la Mujer del Municipio de Purisima del Rincdn, Gto.
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1.~ Introduccién

Entendemos que la cultura institucional “designa un sistema de significados
compartidos entre los miembros de la institucion, que produce acuerdos sobre lo
que es un comportamiento correcto y significativo, referente al servicio que se
ofrece a la ciudadania con perspectiva de género”. Esta incluye “el conjunto de las

manifestaciones de poder, de caracteristicas, de interaccion y de toma de
decisiones, asi como de los valores que surgen al interior de la Administracion
Pdblica Municipal en Purisima del Rincdn, Gto., que a lo largo del tiempo, se
convertiran en habitos y en parte de la personalidad o forma de ser de éstas”.

Por tanto, la cultura institucional es la personalidad de una institucion: su
estructura puede considerarse como su cuerpo, su personalidad o alma es la
manera en gue la gente se relaciona entre si y los valores y creencias dominantes
en la forma en que se ofrece los servicios. Determina las convenciones y reglas no
escritas de la institucion, sus normas de cooperacion y participacion.

El presente Programa de Cultura Institucional en el municipio de Purisima del
Rincon, Gto, se realizd con las y los funcionarios representativos de las diversas
dependencias en ésta administracion municipal, con la finalidad de que sean
capaces de incorporar el principio de igualdad de oportunidades y la incorporacion
de la perspectiva de género en la cultura institucional municipal y proponer
acciones para la ejecucion de los objetivos de dicho programa mediante tres
estrategias fundamentales: dos talleres; uno sobre “Cultura Institucional Municipal
con Perspectiva de Género”, y el otro sobre “Criterios generales para la elaboracion
de un Programa Municipal de Cultura Institucional”, asi como un Foro de reflexion
para la elaboracion de propuestas del Programa de Cultura Institucional Municipal.

Se aplicaron instrumentos de diagndstico, de donde surgen planteamientos de los
objetivos estratégicos del Programa Municipal de Cultura Institucional, que a través
de sus estrategias y lineas de accion busca comenzar un proceso de cambio en las
dependencias municipales con miras a lograr una administracion publica municipal
comprometida con la igualdad de género como un instrumento estratégico para el
trabajo cotidiano del personal, asi como de las directrices necesarias para la
construccion de instituciones mas igualitarias y respetuosas de las personas que
laboran en ellas.

El documento destaca la importancia de incorporar el principio de igualdad de
oportunidades y la incorporacion de la perspectiva de género en la cultura
institucional de las dependencias municipales; cémo aplicar este enfoque y sobre
todo definir cual es el punto de partida para transversalizar la perspectiva de
género en la politica pUblica, en los programas y planes institucionales.
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Se proponen acciones para la ejecucién de los ocho objetivos del Programa
municipal de Cultura Institucional, las cuales pueden ser adaptadas a las
caracteristicas de cada institucion, y cuya aplicacion, en si mismas, constituyen un
reto porque sugieren un cambio organizacional y colectivo que transforma los
procesos propios del quehacer institucional.
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2.- Objetivos y Metas esperadas

Nombre del proyecto

Cultura Institucional y Reformas al Bando de Policia y Gobierno de Purisima del
Rincon, Guanajuato.

Categoria:

“B” Politicas publicas para la igualdad entre mujeres y hombres.

Objetivo Especifico Programa de Fortalecimiento a las Politicas
Municipales de Igualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres (FODEIMM).

Fortalecer la capacidad de incidencia de las Instancias Municipales de las Mujeres
en los procesos de formulacion, aplicacién y evaluacion de politicas publicas locales
para lograr el adelanto de las mujeres.

Objetivo del proyecto

Impulsar reformas al marco normativo del municipio que sirva de base para
promover la igualdad y la equidad de género que incluya a las mujeres como
sujetos del desarrollo local, asi como fomentar una cultura institucional para la
equidad.

Objetivos particulares

e Contar con funcionarias y funcionarios publicos municipales capaces de
incorporar el principio de igualdad de oportunidades y la incorporacion de la
perspectiva de género en la cultura institucional municipal y proponer
acciones para la ejecucion de los objetivos del Programa de Cultura
Institucional Municipal y cuya aplicacion, en si misma, constituye un reto
porque sugiere un cambio organizacional y colectivo que transforma los
procesos propios del quehacer Institucional.

e Que funcionarias y funcionarios municipales tengan elementos para
desarrollar algunas directrices técnicas y operativas para la ejecucion y
operatividad del Programa de Cultura Institucional Municipal al interior de
las instituciones de la administracion pUblica municipal.

o Involucrar a las y los integrantes del gobierno municipal que tomen
decisiones y operen los programas del municipio para definir estrategias
integrales que modifiquen la cultura, las practicas y las relaciones formales
e informales de trabajo entre mujeres y hombres en la administracion
pUblica municipal a favor de la igualdad entre mujeres y hombres en la
elaboracidn del Programa de Cultura Institucional Municipal, lo que permitira
la apropiacion del mismo por parte de la administracion.
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Metas Cubiertas:

1.- Se realizd un diagndstico preliminar al interior de la administracion publica
municipal sobre cultura institucional en la que se revisaron documentos como el
manual de organizacion, estructura organica, proceso de seleccién de personal,
programa de capacitacion, salarios y prestaciones.

2.- Se impartid un taller de capacitacion sobre “Cultura Institucional Municipal con
Perspectiva de Género” para funcionarias y funcionarios municipales, con una

duracion de 16 horas dividido en dos sesiones de 8 horas cada una.

3.- Se llevo acabo un taller de capacitacion sobre “Criterios generales para la
elaboracidn de un Programa Municipal de Cultura Institucional” para funcionarias y
funcionarios, con una duracion de 16 horas dividido en dos sesiones de 8 horas
cada una.

4. Se realiz6 el foro de consulta de funcionarias y funcionarios para la obtencion de
propuestas para la elaboracién del PMCI, durante una sesion de tres horas.

4.- Se realizd la sistematizacion correspondiente del diagndstico, de los talleres de
capacitacion, foro de consulta y del proceso de elaboracion del Documento del
PMCI.

5.- Elaboracion del Programa Municipal de Cultura Institucional, en el municipio de
Purisima del Rincon, Gto.

Situacion actual

La Coordinacién Municipal de la Mujer del Municipio de Purisima del Rincén cuenta
con un “Documento de propuesta ciudadana para ser discutidos e incorporados en
la agenda y planeacion municipal” y un “Programa Municipal para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres” elaborados en el 2010 con recursos del Fodeimm y un
“Diagndstico sobre la Situacion de la Mujer en el municipio”, elaborado en el afio
2009.

Situacion esperada

Para el presente afio, 2011, ya contara con un “Programa Municipal de Cultura
Institucional”, ademas contara con una “Iniciativa de reformas al Bando de Policia
y gobierno y reglamentos”.

Alcance

Através del Diagndstico preliminar al interior de la administracidn publica
municipal, de los talleres y el foro de consulta se logré desarrollar el presente
“Programa Municipal de Cultura Institucional que define las estrategias que
modificaran la cultura, las practicas y las relaciones formales e informales de
trabajo entre mujeres y hombres en la Administracion Publica Municipal a favor de
la igualdad entre mujeres y hombres del municipio y que se espera tenga una
aplicacion inmediata y trascienda el cambio de administracion.

Programa de Cultura Institucional




Producto esperado:

De acuerdo a las Reglas de Operacion del Programa de Fortalecimiento a las
Politicas Municipales de Igualdad y Equidad entre Mujeres y Hombres (FODEIMM)
el presente producto es un documento denominado: “Programa Municipal de
Cultura Institucional, en el municipio de Purisima del Rincén, Gto”., para impulsar
reformas al marco normativo del municipio de Purisima del Rincdn, Gto.

Actividad 4. “Capacitacion y Disefio Del Programa de Cultura Institucional
Municipal”.
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3.- Marco Conceptual

3.1- Importancia del Programa Municipal de Cultura Institucional, en el
Municipio de Purisima del Rincén, Gto.

3.1.1.~ Fundamentos previos a nuestro Programa de Cultura Institucional

El Programa de Cultura Institucional, en el municipio de Purisima del Rincén, Gto.,
deriva de dos aspectos fundamentales: la estratificacion de hombres y mujeres
que laboran en el municipio y la segunda si las y los servidores publicos
municipales estan conscientes de las desventajas que enfrentan las mujeres y su
disposicion para realizar acciones concretas para corregir las desigualdades
buscando mejorar la eficiencia administrativa.

De acuerdo al andlisis preliminar del diagndstico de la AMP (Administracién PUblica
Municipal), indican que laboran un total de 331 hombres y 91 mujeres, lo que
representando el 22% de participacion de las mujeres en la actual administracion.

En el primer nivel del funcionariado, los cargos de directores y jefes de
departamento son ocupados por hombres y representa el 87%, siendo
representativo en la toma de decisiones, es decir se trata de una desigualdad que
€s necesario corregir.

La implementacidn del presente programa de cultura institucional busca corregir,
entre otras, estas desigualdades por lo que, todas las dependencias, funcionarias y
funcionarios publicos municipales deben desarrollar acciones orientadas a generar
las mismas oportunidades de desarrollo profesional para mujeres y hombres. Este
es uno de los principios de la cultura institucional cuyo eje central es la perspectiva
de género, la cual debe partir desde la planeacién y sus avances sean medibles y
puedan ser monitoreados para generar planes de mejora continua para reducir las
brechas de desigualdad.

3.2.- Principios de lgualdad

Entre los significados de igualdad tenemos que es un valor, un principio y un
derecho. No obstante, persiste la creencia de conceptuarla, erréneamente, como la
simple ausencia de diferencias.

En este sentido como lo menciona Carmen Castro Garcia, Guia Practica. La
inclusion de la perspectiva de género en las politicas locales del Camp Morvedre,
pag. 21. “el principio de igualdad tiene diversas manifestaciones: igualdad de
razas, igualdad entre hombres y mujeres [...] y todas ellas tienen en comun que
integran en su significado la prohibicion de la discriminacién por raza, sexo,
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nacionalidad, origen étnico o procedencia, edad, discapacidad, orientacion sexual,
o cualquier otra condicion personal o social, igualdad ante la ley”.

El principio de Igualdad en la agenda internacional, se promueve a través de:

» Carta de las Naciones Unidas, 1945.
 Convencién de los Derechos Politicos de la Mujer, 1952,

« Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948.
« Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, 1966.
» Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, 1966.

» Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés), 1979.

« Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, 2006.

La igualdad comprende los siguientes principios:

1. El principio de igualdad le da legitimidad al fundamento ético de la equivalencia
humana de todas las personas. Lo humano no admite calificaciones valorativas
jerarquicas entre las personas. No hay personas mas o menos humanas que otras,
0 mejores o peores.

2. El principio de igualdad es complementario al de no discriminacion.

3. El principio de igualdad admite la existencia de diferencias entre las personas,
conforme a las caracteristicas que las sociedades valoran jerarquicamente como
significativas o no.

4. La igualdad de derechos es la base principal del principio de igualdad y es punto
de partida para su aplicabilidad, pero no basta; la igualdad debe concretarse en los
hechos, para ser igualdad real, no sélo nominal.

5. La equidad es un principio complementario del principio de igualdad y tiene un
caracter instrumental respecto a ella, pues contribuye a su logro. La equidad
permite disminuir o eliminar las desventajas derivadas de las desigualdades
creadas socialmente a partir de diferencias que la sociedad llega a valorar
jerarquicamente.

Programa de Cultura Institucional
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3.3 Cultura Municipal con Equidad de Género

En la administracion publica municipal existe la disposicidn para incorporar la
perspectiva de género y mejorar la situacion de las mujeres, asi como implementar
en sus politicas la igualdad de oportunidades y de trato entre los géneros; asi que
en el presente documento se proponen acciones concretas enmarcadas en un
contexto politico que hard posible cambios en el mejoramiento del servicio
municipal-en.todas.sus dependencias

La propuesta se suma a la disposicion de esta administraciéon municipal para el
desarrollo de acciones que generen espacios en los que figure la igualdad de trato
entre mujeres y hombres, eliminacion de conductas discriminatorias y de
estereotipos de género.

El enfoque de género es una condicidn sociocultural que atribuye caracteristicas,
actitudes, comportamientos a las mujeres o a los hombres y a las relaciones que
se establecen entre ambos en los diversos ambitos de convivencia, mismos que
explican la posicion y valores de las mujeres y los hombres, tomando en cuenta la
dimension social en que estan inscritos.

El enfoque de género contempla también el andlisis de la calidad de vida,
expectativas, desarrollo, formacion y oportunidades que una sociedad ofrece a
mujeres y hombres; es decir, analiza la intrincada red conformada por sus diversas
relaciones y conflictos que definen su actuar, pues la forma de enfrentar la
cotidianeidad de esta diferencia en que se encuentran inmersos es
comprendiéndola.

Partiendo del analisis de género en la estructura organizacional de la
Administracién Publica Municipal (APM) en Purisima del Rincén, Gto. podemos
identificar los desequilibrios de género y aplicar criterios igualitarios que
reconozcan y faciliten la participacion de mujeres y hombres en la evolucién y
desarrollo de su institucion.

Con base en lo anterior, se derivan las siguientes reflexiones:

» ¢En qué medida las dependencias y entidades de la APM inciden en las
condiciones femenina y masculina para facilitar o impedir a las mujeres y a los
hombres satisfacer sus necesidades vitales, realizar sus aspiraciones y dar sentido
a sus vidas?

» ¢Cudl es la brecha laboral existente entre mujeres y hombres en la APM?

» ¢Qué acciones deben realizarse para eliminar la brecha entre mujeres y hombres
en la APM?

« ¢COmo disminuir la desigualdad laboral entre mujeres y hombres?

« (Qué medidas se han creado y aplicado para erradicar las diferencias
observadas?

* Si se identifican privilegios en las dependencias y entidades de la APM, ¢qué
acciones deben tomarse para erradicarlos?
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» ¢De qué manera participan las mujeres y los hombres en la toma de decisiones
en las dependencias y entidades de la APM?

+ ¢Qué criterios definen los valores por los que se rigen las dependencias y
entidades de la APM?

3.4.- El municipio y la transversalidad de género

Transversalizar la Perspectiva de género en la Administracién Publica implica:

“transformar-la-forma-en-que-operan-las-dependencias-publicas-y-sobre-tedo-los—— e

procesos técnicos de formulacion y ejecucion de las politicas pUblicas. Por ello, las
estrategias de transversalidad contemplan acciones de incidencia, tanto en los
procedimientos de trabajo como en la cultura organizacional que dan sentido al
quehacer cotidiano de las y los funcionarios”.

El concepto gender mainstreaming no es una accion, programa o estrategia
singular, sino, como su nombre indica, una estrategia integrada e integral en todas
las decisiones y acciones de las organizaciones.

De acuerdo con Evangelina Garcia Prince en su obra Pasos para la Transversalidad,
el gender mainstreaming:

a) Es un proceso estratégico.

b) Tiene como propdsito el logro de la igualdad de mujeres y hombres. Su
aplicacion abarca todos los oOrdenes y niveles de la gestion institucional u
organizacional: leyes, politicas, programas y proyectos en todas las areas y niveles
sociales, politicos, culturales y econdmicos.

c) Debe ser asumido en todos los aspectos o fases operativas de la gestion o
proceso de las politicas: disefio, implementacion, monitoreo y evaluacion.

d) Sus criterios metodoldgicos fundamentales son:
e Integrar globalmente las experiencias, intereses y necesidades de las
mujeres y los hombres en todas las iniciativas de cualquier tipo y alcance;,
» Evaluar las implicaciones que tenga cualquier accion realizada en mujeres y
hombres;
e Garantizar beneficio igual para mujeres y hombres.

e) Supone contar con el apoyo de un equipo calificado a cargo de la direccidn,
coordinacion y apoyo a la ejecucion de las tareas correspondientes en la
institucion, siendo en este caso la titular de la Coordinacion Municipal de la Mujer.

Por lo anterior, esta estrategia al ser incorporada como eje principal en las politicas
plblicas municipales, asi como en la gestidon publica para las dependencias, tiene
como propdsito modificar paulatinamente su cultura institucional, mediante las
siguientes herramientas:

a) Diagnosticos con perspectiva de género
b) Desagregacion de estadisticas por sexo
¢) Construccion de indicadores con perspectiva de género
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d) Planeacién, ejecucién, monitoreo y evaluacion de las politicas publicas
municipales con perspectiva de género

e) Presupuestos plblicos municipales con perspectiva de género

f) Transparencia y rendicidon de cuentas de las politicas de igualdad de género
g) Acciones afirmativas

h) Armonizacidn legislativa a la normatividad interna municipal

j) Inclusién de acciones afirmativas en la cultura institucional municipal.
k) Monitoreo y evaluacion con perspectiva de género

3.5.- Cambios estructurales y voluntad politica

La administracion publica municipal de Purisima del Rincén, Gto., requiere de
cambios estructurales, desde una filosofia institucional, fortalecimiento de valores,
que favorezca la igualdad de género y con los que se guien sus conductas hacia la
equidad, justicia, igualdad, servicio, colaboracidn, proactividad, participacion,
corresponsabilidad, honestidad, respeto, integridad empatia, transparencia,
generosidad, dialogo, imparcialidad y bien comun.

Estos cambios estructurales deben considerarse desde la siguiente dptica:

L.~ Filosofia Municipal.

1I.- Valores organizacionales

111~ Estructura organizacional

1V.- Estilo de liderazgo

V.- Andlisis y descripcion de los puestos
VI.- Disefio de espacios fisicos

VIL.- Comunicacion de poder

XIX.- Seraletica laboral

Para que la voluntad politica se concrete en estrategias y mecanismos de accion,
ésta debe traducirse en un agente potencial de cambio, la cual tanto funcionarias
como funcionarios municipales necesitan en su desempefio e implementacion del

programa.
Se debera tener las siguientes consideraciones:

Los efectos de cambio deben tener en cuenta dos variables fundamentales: "e/
tiempo”y el "dnimo de confianza de 1as y los seguidores”.




Se debera determinar “e/ tiempo” de implementacidn del presente PMCI,
visualizando 5 etapas, en donde van intimamente los "dnimos de confianza de los

seguidores™

1) Estancamiento
2) Preparacion
3) Implementacion

4) Determinacion
5) Consecucion

Estancamiento.- en esta primera etapa la organizacion puede encontrarse lenta,
deprimida o hiperactiva en relacion a la implementacidn de una cultura
institucional con perspectiva de género, resistencia natural a los cambios por lo
que pueden existir conductas de desmoralizacion y habrd que trabajar la
negociacion atraves de informacién relevante impulsando el cambio, de tal forma
que provoguemos la decision de cambiar.

Preparacion.- en esta etapa se deberd de capacitar, sensibilizar sobre la
perspectiva de género en el servicio municipal, alcanzar la alineacidn de los
indicadores esperados, disminuir la ansiedad ante el futuro y generar un anhelo
por el cambio, aqui fundamentalmente se impulsa el conocimiento y las ganas de
cambiar.

Implementacion.- se determina la vision generando iniciativa e involucramiento
de las y los lideres y personal en todas las dependencias y niveles de la institucion,
se comprometen a desarrollar acciones especificas, mayor involucramiento, se
generan reglas para la implementacion con una comunicacion mas formal
respetando las iniciativas y propuestas mediante la comunicacion informal.

Determinacidn.- etapa fundamental de todos los cambios; ya que en ello se
generan nuevas dudas, nuevas preguntas, posibles conflictos, pequefos fracasos y
enfrentamientos sobre la implementacion, debemos tomarlos en cuenta y basarnos
en el liderazgo de las y los seguidores para generar nuevos compromisos,
reconocimiento a los pequefos éxitos e impulsar en todo momento los valores y
metas alcanzadas.

Consecucion.- etapa de reforzamiento o bien de abandono; puede ser dulce y
peligrosa ya que las personas se confian y dejan de “hacer lo que deben de hacer”,
cuando lo viejo se puede convertir en la nueva presencia de conductas por lo que
aqui se debe de reforzar y buscar que el cambio sea permanente, siempre basado
en las consecuencias de los resultados.

Como se muestra en la siguiente grafica:
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4,- Marco Normativo

Las disposiciones normativas que sustentan el Programa de Cultura Institucional,
desde el orden de su construccion federal, estatal o como en este caso municipal
tienen sus fundamentos en posiciones internacionales y nacionales, entre las que
destacan:

» Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

* Ley Organica de la Administracion Publica Federal (1976), con sus reformas y
modificaciones

« Convencidn para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra las
Mujeres (CEDAW), 1979

» Convencion de Belém do Para, Brasil, 1994

» Plataforma de Accion de la IV Conferencia Internacional para las Mujeres, 1995
* Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, 2001

* Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos
(2002), con sus reformas y modificaciones

» Estatuto Organico del Instituto Nacional de las Mujeres (2002), con sus
modificaciones

e Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion (2003)

« Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2006

¢ Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, 2007, y sus
reformas y modificaciones

 Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2007)

» Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012

 Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2008-2012

Principio elevado al rango de garantia individual en el Articulo 4° de la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, asi como en el Articulo 6 de la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, que refiere que la igualdad
entre los sexos implica la eliminacion de toda forma de discriminacién en
cualquiera de los dmbitos de la vida, que se genere por pertenecer a cualquier
sexo.

Considerando el marco legal sobre el desarrollo humano desde la perspectiva
internacional de los Derechos Humanos, la idea del derecho al desarrollo se
remonta a la Declaracion de la Organizacidon Internacional del Trabajo (OIT)
firmada en Filadelfia en 1944. (Oficina Internacional del Trabajo, Boletin Oficial,
Vol. XXVI, n® 1, 1 de junio de 1944). En ella se afirmaba que "todos los seres
humanos tienen el derecho a procurar su bienestar material y su desarrollo
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espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econémica y con
igualdad de oportunidades". También se manifestaba en los principios de la
Declaracién, que "la lucha contra la escasez en el seno de cada nacién y por
esfuerzos internacionales continuos y concertados", se aplicaban plenamente a
todos los pueblos en todas partes.

En el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, en su Eje Rector 3, Igualdad de
Oportunidades, Objetivo 16, establece la eliminacién de cualquier forma de
discriminacién _por motivos de género y la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Para la puesta en marcha del Programa de Cultura Institucional en el municipio de
Purisima del Rincon, Gto, se debera tomar en cuenta lo que se menciona en las
estrategias 4.3 y 4.5 del objetivo 4. perteneciente al Eje Rector 5 del PND 2007-
2012, donde se plantea la profesionalizacion del servicio publico para mejorar el
rendimiento de las estructuras organicas de la Administracion Publica Federal
(APF) y avanzar en su regulacién, gestion, procesos y resultados para poder
satisfacer la provisidon de bienes y servicios publicos de la ciudadania. La
posibilidad de lograrlo radicara en gran medida en la integracion de la perspectiva
de género en las normas, estructuras, procesos y cultura de las instituciones.

De acuerdo a lo dispuesto en la Ley General para la igualdad entre Mujeres y
Hombres en el Capitulo 1V, articulo 16 de conformidad con lo dispuesto en la
presente Ley v las leyes locales de la materia, corresponde a los Municipios:

e Implementar la politica municipal en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, en concordancia con las politicas Nacional vy locales
correspondientes;

e Coadyuvar con el Gobierno Federal y con el gobierno de la entidad
federativa correspondiente, en la consolidacion de los programas en materia
de igualdad entre mujeres y hombres;

e Proponer al Poder Ejecutivo de la entidad correspondiente, sus necesidades
presupuestarias para la ejecucion de los programas de igualdad;

e Disefiar, formular y aplicar campafias de concientizacién, asi como
programas de desarrollo de acuerdo a la regién, en las materias que esta
Ley le confiere, y

e Fomentar la participacion social, politica y ciudadana dirigida a lograr la
igualdad entre mujeres y hombres, tanto en las areas urbanas como en las
rurales

En relacién a la Ley General de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
especificamente en el Capitulo IV referente a la violencia institucional, menciona
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como Violencia Institucional los actos u omisiones de las y los servidores pUblicos
de cualquier orden de gobierno que discriminen o tengan como fin dilatar,
obstaculizar o impedir el goce y ejercicio de los derechos humanos de las mujeres
asi como su acceso al disfrute de politicas publicas destinadas a prevenir, atender,
investigar, sancionar y erradicar los diferentes tipos de violencia. (Articulo 18)

Los tres drdenes de gobierno, a través de los cuales se manifiesta el ejercicio del
poder publico, tienen la obligacion de organizar el aparato gubernamental de
manera tal que sean capaces de asegurar, en el ejercicio de sus funciones, el

derecho de las mujeres a una vida libre de violencia. (Artl'CUlO 19)

Para cumplir con su obligacidon de garantizar el derecho de las mujeres a una vida
libre de violencia, los tres drdenes de gobierno deben prevenir, atender, investigar,
sancionar y reparar el dafio que les inflige. (Articulo 20)

El marco juridico expresado en las leyes que rigen al pais y al estado de
Guanajuato; por ejemplo, la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
en su articulo 25, expresa que “Corresponde al Estado la Rectoria del Desarrollo
Nacional” para garantizar que éste sea integral y sustentable, que fortalezca la
Soberania de la Nacion y su régimen democratico y que, mediante el fomento del
crecimiento econdmico, y el empleo, y una mas justa distribucion del ingreso y la
riqueza, permita el pleno ejercicio de la libertad y la dignidad de los individuos,
grupos y clases sociales, cuya seguridad protege esta Constitucion”.

En el ambito estatal, la Constitucion Politica para Estado de Guanajuato, en su
Articulo 14 dicta que “el Estado organizara un Sistema de Planeacidon Democratica
del Desarrollo de la Entidad, mediante la participacion de los Sectores Publico,
Privado y Social”. :

De igual forma la Ley de Planeacion para el Estado de Guanajuato en su articulo
tres dicta que la planeacion del desarrollo se instrumentara a través de planes y
programas, los cuales fijaran las prioridades, objetivos, metas y estrategias para el
desarrolio del Estado.

Particularmente, para la actual administracion del estado de Guanajuato, en su
Plan de Gobierno 2006-2012 sefiala que “integra la vision de los actores de todas
las regiones y estratos de la sociedad; contempla la visidn de largo plazo del Plan
Estatal de Desarrollo 2030, los planteamientos, los objetivos, las metas y

programas que desarrollaremos desde el gobierno estatal, para la construccién de
un estado de desarrollo humano, que se distinga por la fortaleza de sus familias,

su liderazgo y competitividad”.
Para lograrlo el Plan de Gobierno 2006-2012, se estructura en cinco Ejes
Estratégicos centrales:

» Contigo Vamos Familia

» Contigo Vamos Comunidad Sustentable

» Contigo Vamos Escuela

» Contigo Vamos Empresa, Empleo y Competitividad
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> Contigo Vamos Seguridad, Justicia, Democracia y Buen Gobierno

Tomando como referencia el marco juridico ya comentado, para incorporar la
Perspectiva de Género en el quehacer institucional, se requiere garantizar
previamente que existan las siguientes condiciones:

1...Mecanismos_para desarrollar.y_guiar.los.trabajos.para-la.incorporacion.de.-la

perspectiva de género en la APM.

2. Sistema de valores y cddigos de ética y de conducta institucional
incorporando el principio de igualdad y no discriminacion.

3. Herramientas de gestion. El plan de accion del Programa Municipal de
Cultura Institucional (PMCI).

4. Mecanismo de implementacion, seguimiento y evaluaciéon del PMCI.
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5.- Marco Tedrico y Metodolégico

5.1.- Proceso de incorporacion

La incorporacion de la perspectiva de género como eje de trabajo en las
dependencias de la APM, permitira poner de manifiesto situaciones de inequidad

-entre-hombres-y-mujeres;-en-sus-estructuras; procesos-y-cultura-organizacional:

A continuacion se enuncian algunos pasos para la implementacién del Programa de
Cultura Institucional en la gestién municipal:

Primero. Dar a conocer en medio impreso y magnético, en todas las unidades
administrativas de las dependencias que integran la APM, el PMCI para su
aplicacion, recomendamos realzar instrumentos, como el video institucional,
mencionando en capsulas los 8 objetivos, con la finalidad de sensibilizar a las y los
servidores publicos en el alcance, para ir transformando procesos a la cultura
institucional al interior de su dependencia o area de trabajo.

La sensibilizacidn tanto personal como institucional son necesarias para incorporar
la perspectiva de género en la gestidon municipal, ya que estimula la toma de
conciencia a cerca de la problematica de género y la desigualdad en la que se
desarrollan las mujeres.

Segundo. Capacitar al personal de cada institucion sobre los 8 obijetivos,
estrategias y lineas de accion del PMCI para su desarrollo y aplicacidn en todas y
cada una de las unidades administrativas.

Tercero. Identificar las debilidades y fortalezas de las unidades administrativas
para implementar el PMCI a través de la técnica del FODA (Fortalezas-
Oportunidades Debilidades-Amenazas).

Cuarto. Realizar la vinculacion de los objetivos, estrategias y prioridades del Plan
de Gobierno Municipal 2009-2012, asi como la normatividad vigente para la
igualdad entre mujeres y hombres.

Quinto. Implementar cada objetivo estratégico del PMCI, con base en una
metodologia de identificacion de las necesidades y problemas a solventar, apoyada
en un analisis cuantitativo y cualitativo de las estrategias y lineas de accion.

Sexto. Establecer metas e indicadores especificos para el desarrollo del PMCI.

Séptimo. Sefalar las metas a corto, mediano y largo plazo a desarrollar por las
dependencias de la APM. .

Octavo. Incorporar al Sistema Integral de Gestion y Cultura Institucional los ocho
objetivos estratégicos, con la finalidad de ir midiendo el avance de las
dependencias respecto del nivel de cumplimiento de las metas propuestas.

Noveno. Institucionalizar procesos en los que se ha incorporado la perspectiva de
género en la normatividad interna de la APM.
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5.2.- Metodologia Aplicada

Se utilizaron tres estrategias fundamentales para la obtencién de la informacién
relevante.

La primera de ellas fue realizar un diagndstico preliminar al interior de la
administracion publica municipal sobre cultura institucional en la que se revisaron
documentos como manual de organizacion, estructura organica, proceso de
seleccion de personal, programa de capacitacion, salarios y prestaciones.

En la segunda la implementacion de dos talleres de capacitacion para funcionarias
y funcionarios municipales: taller de capacitacidn sobre Cultura Institucional
Municipal con Perspectiva de Género con un total de 16hrs en dos sesiones y un
taller de capacitacion sobre criterios generales y metodologia para la elaboracion
de un Programa Municipal de Cultura Institucional, con un total de 16 hrs en dos

sesiones.

La tercera estrategia consistid en la realizacién de un foro de reflexién para la
elaboracion de propuestas para el Programa de Cultura Institucional Municipal.

5.2.1 Esquema General del Documento “Programa de Cultura Institucional del
municipio de Purisima del Rincon, Gto”
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5.2.2 Cronograma de Actividades Realizadas

No. Actividad Fecha en que

se elaboré

1 | Presentacion y acuerdos con el alcalde, la titular de la Coordinacién | 14/09/2011
Municipal de la Mujer y Consultor de la actividad (5.4 ACTIVIDAD 4)

Capacitacion vy disefio _del Programa_de Cultura Institucional
Municipal.

2 Firma de contrato de servicios IMM/Consultor 15/09/2011

3 | Presentacion metodoldgica y programacion de la actividad 5.4 | 22/09/2011
ATIVIDAD 4

4 Convocatoria para la elaboracién del diagndstico preliminar al interior | 22/09/2011
de la administracién publica municipal sobre cultura institucional en
la que se revisaran documentos como manual de organizacion,
estructura organica, proceso de seleccién de personal, programa de
capacitacion, salarios y prestaciones.

5 Diagndstico preliminar al interior de la administracion publica Del
municipal sobre cultura institucional en la que se revisaran | 23/09/2011 al
documentos como manual de organizacion, estructura organica, | 28/09/2011
proceso de seleccion de personal, programa de capacitacién, salarios
y prestaciones.

6 Convocatoria: al taller “Cultura Institucional Municipal con | 22/09/2011
Perspectiva de Género” para funcionarias vy funcionarios
municipales”,

7 | Imparticion del taller “Cultura Institucional Municipal con Perspectiva | 13/10/11y

14/10/11

de Género”: Presidente Municipal, Regidoras, Regidores, Secretario
del Ayuntamiento, Coordinadoras (es) de proyectos, Directoras (es),
Promotoras, (es), Operadoras (es) de programas y Coordinadora de
la IMM.
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8 | Convocatoria: al taller de “Criterios generales para la elaboracion de | 22/09/2011
un Programa Municipal de Cultura Institucional”: Presidente
Municipal, Regidoras, Regidores, Secretario del Ayuntamiento,
Coordinadoras (es) de proyectos, Directoras (es), Promotoras, (es),

Operadoras (es) de programas y Coordinadora de la IMM.

9 | Imparticién del taller “Criterios generales para la elaboracién de un | 20/10/11y
Programa-—Municipal-de-Cultura-Institucional”:-Presidente-Municipal, 21/10/11
Regidoras, Regidores, Secretario del Ayuntamiento, Coordinadoras
(es) de proyectos, Directoras (es), Promotoras, (es), Operadoras (es)
de programas y Coordinadora de la IMM.

10 | Convocatoria: “Foro de reflexion para la elaboracion de propuestas | 22/09/2011
del Programa de Cultura Institucional Municipal”.

11 | Realizacion del “Foro de Reflexion”: Presidente Municipal, Regidoras, | 27/10/2011
Regidores, Secretario del Ayuntamiento, Coordinadoras (es) de
proyectos, Directoras (es), Promotoras, (es), Operadoras (es) de
programas y Coordinadora de la IMM,

12 Sistematizacion del taller Cultura Institucional Municipal con Del 15 al
Perspectiva de Género 29/11/2011

13 Sistematizacion del taller de capacitacion sobre criterios generales y Del 21 al
metodologia para la elaboracion de un Programa Municipal de Cultura | 29/10/2011
Institucional

14 Sistematizacion Foro de Reflexion para la elaboracion de propuestas Del 27 al
para el Programa de Cultura Institucional Municipal 29/10/2011

15 Elaboracion del documento Programa Municipal de Cultura Del
Institucional para el municipio de Purisima del Rincon, Gto. 23/09/2011 al

28/11/2011

16 Presentacion, revision, retroalimentacion del documento Fjrpgrama 28/11/2011
Municipal de Cultura Institucional para el municipio de Purisima del
Rincén, Gto.

17 Elaboracidn y presentacion definitiva del documento Programa 30/11/2011

Municipal de Cultura Institucional para el municipio de Purisima del
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Rincdn, Gto.

Presentacion del Documento de la sistematizacion de la actividad 5.4 30/11/2011

18
ATIVIDAD 4

5.3.- Aspectos Relevantes de la Programacion

5.3.1 Diagnostico

> Diagndstico preliminar al interior de la administracion publica municipal
sobre cultura institucional en la que se revisaron documentos como manual
de organizacion, estructura organica, proceso de seleccion de personal,
programa de capacitacion, salarios y prestaciones.

GRS

i

Se hizo una revision de los documentos normativos y de organizacion
de la administracion publica municipal.

A A

Con la participacion de la titular de Recursos Humanos se realizé la entrega de los
documentos y manuales como manual de organizacion, estructura organica,
proceso de seleccion de personal, programa de capacitacion, salarios vy
prestaciones, misma que nos dedicamos a analizar a la luz del enfoque de género
y realizar las propuestas correspondientes.

5.3.2 Talleres de capacitacion

e FEl taller denominado “Cultura Institucional Municipal con Perspectiva de
Género” para funcionarias y funcionarios municipales, se disefid y ejecuto
con el siguiente propdsito:
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Contar con funcionarias y funcionarios publicos municipales capaces de
incorporar el principio de igualdad de oportunidades y la incorporacion de
la perspectiva de género en la cultura institucional municipal y proponer
acciones para la ejecucidon de los objetivos del Programa de Cultura

—Institucional-Municipal ycuya-aplicacion,-en-si-misma,-constituye un-reto

S

e

Este taller se realizd con una duracion de 16 horas dividido en dos sesiones de 8
horas cada una y se contd con la participacion de autoridades y funcionarias y
funcionarios de nivel operativo y de toma de decisiones.

e El taller de capacitacion sobre criterios generales y metodologia para la
elaboracién de un Programa Municipal de Cultura Institucional, dirigido a
funcionarias y municipales se disefid y realizé con el siguiente proposito:

Que funcionarias y funcionarios municipales tengan elementos para desarrollar
algunas directrices técnicas y operativas para la ejecucidon y operatividad del
Programa de Cultura Institucional Municipal al interior de las instituciones de la
. AMP,

gmmm
—d

R e S Al

El taller tuvo una duracion de 16 horas, dividido en dos sesiones de 8 horas cada
una y al igual que el otro taller ya sefialado contd con la asistencia de autoridades,
funcionarias y funcionarios de nivel operativo y de toma de decisiones.

Los ejes tematicos principales de los talleres fueron:
1. Clima laboral
. Comunicacion incluyente
. Esquema de seleccidn de personal, salarios y prestaciones
. Hostigamiento y acoso sexual.
. Cultura Institucional
. Cultura Institucional Municipal con Perspectiva de Género
. El principio de igualdad de oportunidades y perspectiva de género

N O o A ON
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8. Propuestas para la ejecucion de los objetivos del Programa de Cultura
Institucional Municipal

9. Directrices, técnicas y operacién para la ejecucion del Programa de Cultura
Institucional Municipal

Resultados obtenidos de los talleres de capacitacion

o Los talleres de capacitacion, ademas de aportar informacion.y conocimiento.a las.y

los asistentes cumplié con la finalidad de recabar propuestas sobre acciones
especificas para la ejecucién de los objetivos del Programa de Cultura Institucional
Municipal y cuya aplicacidn, en si misma, constituye un reto porque sugiere un
cambio organizacional y colectivo que transforma los procesos propios del
guehacer Institucional.

5.3.3 Recoleccion de Informacion

Para la recoleccion de informacion se realizd el evento denominado “Foro de
Reflexion”.

e AN

Elaboracion de propuestas para el Programa de Cultura Institucional Municipal

L

N

e

El foro tuvo una duracién de 3 horas.
Los ejes tematicos principales fueron:
1. Clima laboral
. Comunicacion incluyente
. Esquema de seleccion de personal, salarios y prestaciones
. Hostigamiento y acoso sexual.

. Andlisis de las brechas de género por ejes de desarrollo humano y local
municipales

2
3
4
5

6. Objetivo general y linea estratégica
7. Metas, estrategias y responsables
8. Indicadores, Propositivos de seguimiento y evaluacion para incorporarlas al
programa de cultura institucional Municipal
Resultados obtenidos

Involucrar a las y los integrantes del gobierno municipal que tomen decisiones y
operen los programas del municipio para definir estrategias integrales que
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modifiquen la cultura, las practicas y las relaciones formales e informales de
trabajo entre mujeres y hombres en la APM a favor de la igualdad entre mujeres y
hombres en la elaboracién del Programa de Cultura Institucional municipal, lo que
permitirad la apropiacién del mismo por parte de la administracién.

5.3.4 “Foro de devolucion y presentacion de Resultados”

* Se realiz6 un evento de devolucidn y presentacidon de resultados con la

participacion de funcionarias y fUncionarios municipales, asi como lideresas
y lideres comunitarios.

gf Presentar y retroalimentar los resultados finales del Programa de Cultura
% Institucional Municipal

AR

T e R R e s

Se desarrolld con una duracién de 3 horas.

Resultados obtenidos

Propuestas para la incorporacion de practicas y estrategias para la elaboracion del
Programa de Cultura Institucional Municipal.
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6.- Contexto Local

6.1 El estado de Guanajuato

El estado de Guanajuato estd localizado en la Mesa Central y al sur de la
Altiplanicie Mexicana; posee una extension territorial de 30,628.17 km2 (1.6% del
territorio nacional) y una poblacion de 4'893,812 habitantes en el 2005 (4.7% del
total del pais).

Actualmente se ubica como la sexta entidad mads poblada a nivel nacional, la
vigésima segunda por su extension territorial y la séptima economia nacional,
tanto por su tamaho como por su velocidad de crecimiento.

El estado de Guanajuato tiene 46 Municipios, que por su situacién geografica,
socioeconémica y vocacién productiva se agrupan en seis Regiones: La region
Noreste -conocida como la Sierra Gorda- es la Regidn mas lejana de la capital,
tiene un clima semidesértico y sus tierras son en su mayoria aridas. La regién II
Norte, se caracteriza por su gran numero de comunidades rurales y su importancia
turistica y artesanal. La Region que presenta el mayor polo de desarrollo industrial
y comercial es la Centro Oeste (III), la cual acoge a la Capital del Estado y muestra
la mayor concentracion de poblacidn debido a la influencia del municipio de Ledn.

En la region IV Suroeste destaca el sector agropecuario y especialmente la
porcicultura. La V Sur es una Region comercial (artesanal) y agropecuaria, la cual
tiene al Lago de Yuriria como Cuenca lacustre y potencial centro de desarrollo
turistico. Finalmente, en la regién VI Centro Este se encuentran los municipios de
Celaya y Apaseo el Grande, principales polos de desarrollo industrial y comercial de
la Region.

6.2 El municipio de Purisima del Rincén, Gto.

El municipio de Purisima del Rincon, con cabecera municipal de nombre Purisima
de Bustos en honor del pintor Hermenegildo Bustos, originario de esta ciudad, se
funddé por orden del virrey Martin Enriquez de Almaza, el primero de enero de
1603, con el nombre de San Juan del Bosque. En el afio de 1649 dicho nombre fue
cambiado por el de Nuestra Sefiora de la Limpia Concepcion. En 1834 se le
denomind Purisima del Rincon y finalmente en el afio de 1954 se reconocid a la
cabecera municipal como Purisima de Bustos.

La poblacién de Purisima del Rincdn se encuentra ubicado en la regidn III Centro
Oeste del Estado de Guanajuato y cuenta con una extension carretera de 144.5
km, de los cuales las alimentadoras estatales son un total de 35.8%, y de los
caminos rurales un 64.2%.
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La poblacion municipal de 70,189 habitantes, representa el 1.14% de la poblacién
total del estado. El 39.50% habita en localidades inferiores a 2,500 habitantes,
considerado poblacidn rural. El restante 60.50% es poblacion urbana.

En el municipio, el 51.84% de la poblacién estd conformada por mujeres. Los
hombres representan el 48.16% en una edad promedio de 20 afios.

En cuanto a extension territorial y con base en el marco geoestadistico municipal
2005, Purisima del Rincén cuenta con un total de 291.16 Km2 (0.95% del total del
estado), Es el municipio nimero 34 en cuanto a extension territorial.

Datos Geograficos

Nombre:

Purisima del Rincon.

Localizacion:

Se localiza en la zona oeste del estado.
Limites geograficos:

Limita al norte y este con el municipio de San Francisco del Rincén; al sur con el
de Manuel Doblado y al oeste con el estado de Jalisco.

Area:
291.16 kms2 (0.95% del total del estado)

Coordenadas geograficas:

Entre las coordenadas 101° 51° 05" de longitud oeste del Meridiano de
Greenwich y a los 20° 52" 02" "y 21° 03~ de latitud norte.

Division politica:
97 localidades.

Cabecera municipal:

Purisima de Bustos




Susial Rums

Principales localidades:

Purisima de Bustos, Potrerillos, San angel, Montegrande, E! Tecolote, Cafiada de
Negros, San Andrés, San Bernardo, entre otras.

6.3 Gobierno municipal

La presidencia municipal de Purisima del Rincén, Gto., en su actual periodo
manifiesta como filosofia institucional lo siguiente:

.

VISION:

Ser un municipio reconocido por su proyeccion ecoturistica, involucrado en el
desarrollo regional, consolidado en la modernidad y que respeta sus tradiciones.
MISION:

Somos una administracion municipal lider en atencidn y servicio, emprendedora e
impulsora de un desarrollo integral, con un gobierno que fomenta la participacion
ciudadana para mejorar las condiciones de vida de sus habitantes.
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VALORES:

Responsabilidad:

Cumplir las obligaciones que se tienen con la saciedad y con la administracion
municipal, asumiendo las consecuencias de los actos.

Honestidad:

Aplicar los recursos de manera transparente, conservando siempre las normas
juridicas y morales.

Eficiencia:
Aprovechar al maximo todos los recursos para generar el mayor numero de
acciones y resultados.

Respeto:
Ser incluyente, tolerante y en constante comunicacion con toda la ciudadania.

Justicia:
Ser equitativo aplicando a cada quien lo que corresponde en apego al derecho.

Con la vivencia de estos principios, en todos y cada uno de las y los servidores
plblicos de la administracién municipal, se fomentaran en la sociedad los valores
de participacion, compromiso, honestidad, solidaridad, justicia y respeto.

RETOS Y EJES ESTRATEGICOS

El gobierno municipal estructurd todas sus acciones de atencion y servicio en
cuatro directrices, que de acuerdo a las necesidades de sus habitantes y los
recursos de la administracién, daran sentido a las metas y lineas estratégicas
implementadas durante los tres afos de ejercicio:

- Contigo Logramos Mas Desarrollo Social Incluyente.
- Contigo Logramos Mas Desarrollo Econémico Sustentable.
- Contigo Logramos Mas Infraestructura y Servicios Publicos.

- Contigo Logramos Mas Municipio Ordenado.
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6.4.- Datos estadisticos desagregados en el municipio de Purisima del
Rincon, Gto.

6.4.1 Perfil y dinamica de la poblacion
El estudio de la poblacién proporciona una informacion de interés para las tareas

de planificacién en sectores como salud, educacion, vivienda, seguridad, empleo y
medio ambiente.

De los 70,189 habitantes con los que cuenta el municipio, el 9.84% se localiza en
poblaciones menores a los 500 habitantes, el 29.65% en localidades de 500 a
menos de 2,500 habitantes y el 60.50% de la poblacion estd ubicada en
localidades mayores a 2,500 habitantes, consideradas poblacidon urbana.

La poblacién del municipio de Purisima del Rincon ha aumentado de manera
considerable durante los Ultimos 35 afos, ya que de 1980 al 2005 aumentd un
140.87%, pasando de 23,211 habitantes en 1980 a 55,910 en el 2005.

En el II Conteo de Poblacion y Vivienda 2005, el municipio constaba de 26,927
habitantes hombre (48.16%) y de 28,983 mujeres (51.84%). La densidad
demografica, que es la cantidad de habitantes entre la superficie municipal, es de
191.8 habitantes por kmz2.

POBLACION TOTAL
Afic

afio 1950| ano 1960 | 2% |Afic 1980

1970 1o0n |20 1995/Afo 2000|  afic 200

12,8b8 14,5756 117,984 23211 | 30,433 | 34,779 | 44,778 55,910

6,277 49 8 6,329 50.2
1960 7.265 498 7.310 50.2
1970 9,074 50.5 8.910 495
1980 11,425 49 2 11,786 50.8
1990 14,701 483 15,732 517
1995 17.095 49.2 17,684 50.8
2000 21 788 487 22 990 513
2005 26,927 48.2 28,983 518

La edad promedio de la poblacion oscila en los 20 afios, siendo 19 afos en los
hombres y 21 afios para las mujeres. El indice de masculinidad registrado en el
ano 2005 es de 92.91%, es decir, casi 93 hombres por cada 100 mujeres.
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PORCENTAJE DE DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR SEXO

rgentaje: o o

19560 1960 1970 1988 0 cotfed] 1995 2000 2005

La poblacion del municipio esta compuesta predominantemente por gente joven,
para el afio 2005, 37.02 de los pobladores eran menores a los 15 afios y el
54.54% tenia edad entre los 15 y 64 afios. Solo el 4.33% era mayor de 64 afios.

6.4.2 Perfil educativo

La informacidn basica sobre los resultados obtenidos del Sistema Educativo en el
Estado de Guanajuato, permite a la sociedad en general saber la eficacia en
retencién, aprobacion, egresion y eficiencia terminal; desglosados por niveles
educativos, incluyendo el nimero de escuelas, personal directivo con y sin grupo,
docentes, docentes especiales, poblacién total de alumnos inscritos, asi como la
existencia en el periodo de los cursos, el total de aprobados y los grupos en que se
imparte la ecuacion.

Purisima del Rincén cuenta con una infraestructura de 125 planteles educativos: en
el nivel de educacién preescolar con 46 escuelas, 52 escuelas primarias, 21
secundarias, 5 planteles de bachillerato y 1 institucién de nivel superior.

El promedio de alumnas y alumnos por maestra o maestro en el ciclo escolar
2005/2006 es de un maestro por cada 24.59 alumnos. La poblacién estudiantil fue
de un total de 14,241 alumnos inscritos, de los cuales, 2,588 se encontraban
inscritos en el nivel preescolar, 8,389 en primaria, el nivel secundaria tenia 2,545
alumnos inscritos y el nivel bachillerato registraba 719 alumnos. Del total de la
poblacién mayor de 15 afios que vive en el municipio por afio 2005, el 9.3% era
analfabeta, 40.5% hombres y 59.5% mujeres.

Como informacién complementaria de Purisima del Rincdn, relacionada con
asistencia escolar mayor a los 5 afios, nivel de escolaridad por poblacion de mas
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de 15 afios de edad y desercion escolar por niveles, se describen los cuadros
siguientes:

PORCENTAJE DEASISTENCIA ESCO|LAR 2005
DE 5 A 9ANOS 94.50%
DE 10 A 14 ANOS 83.80%
DE 15 A 19 ANOS 26.20%
DE 20 A 24 ANOS 7.00%
DE 25 A 29 ANOS 2.50%
DE 30 ANOS Y MAS 1.40%
NIVEL[ DE ESCOLARIDAD 2005
PORLNACION DE 15 ANOS Y MAS
SIN ESCOLARIDA 10.10%
PRIMARIA INCOMPLETA 24.40%
PRIMARIA COMPLETA 34.40%
SECUNDARIA INCOMPLETA 4.70%
SECUNDARIA COMPLETA 14.40%
PREPARATORIO O BACHILLERTO 7.90%
NORMAL BASICA 0.20%
PROFESIONAL 2.80%
MAESTRIAY DOCTORADO 0.20%

PRIMARIA 1.40%
SECUNDARIA 1.70%
MEDIO SUPERIOR 15.20%
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6.4.3 Hogares y vivienda

Segln el II Conteo de Poblacidn y Vivienda 2005, en el municipio se localizan un
total de 11,278 viviendas particulares, mismas que representan un 1.08% del total
de la vivienda del estado (1°034,957). Con referencia a la demanda de vivienda el
municipio presenta un ligero déficit de 0.06%.

En_cuanto.a_las_caracteristicas fisicas de las viviendas particulares de la entidad, se

observa que 501 (4.44%) tienen pisos de tierra y el 95.56% restantes de un
material diferente. El 91.89% tienen acceso a drenaje y el 96.60% disfrutan de
energia eléctrica.

Respecto al nimero de ocupantes por vivienda: 18.97% de las viviendas tienen 4
ocupantes, 17.86% cuentan con 5 ocupantes, 14.56% 3 ocupantes, 13.01% 6
ocupantes, 10.01% 2 ocupantes, 8.11% 7 ocupantes, 5.2% 8 ocupantes, 4.69% 1
ocupante y el 7.59% tiene en sus viviendas mas de 9 ocupantes concluyendo que
el tamano promedio de hogares es de 4.64 integrantes.

6.4,4 Salud

La Secretaria de Salud de Guanajuato (SSG) divide al estado en 8 jurisdicciones,
siendo la jurisdiccién VIII a la que pertenece el municipio de Purisima del Rincon.

Para el afios 2005 el municipio contaba con un total de 8 unidades de servicios
médicos (1 IMSS y 7 SSG), resultando en una unidad por cada 6,989 habitantes.
Las unidades registradas por la SSG en Purisima del Rincon se dividen en 6
Centros de Salud Rural y 1 Centro de Salud Urbano. Como base a la condicién de
ser derecho habiente a servicios de salud por alguna institucién, las cifras del 2005
muestran que 17,693 personas pertenecen al IMSS, 1.005 al ISSSTE, 24 personas
a PEMEX, SEDENA O SEMAR, 12,875 estan incorporadas al Seguro Popular, 115 a
instituciones privadas y 23,637 no son derecho habientes a ninguna institucién
médica. En la entidad municipal se tiene el dato de 654 personas con algun tipo de
discapacidad, que representa el 1.46% de la poblacién total. La mayoria de las
discapacidades son motrices con 332 personas, seguido por 117 habitantes con
problemas mentales, 116 visuales, 100 auditivos y 39 con discapacidad en el

lenguaje.

6.4.5 Desigualdad social

En el tema de marginacién, el municipio de Purisima del Rincén ha mejorado en
los Gltimos 25 afos al pasar de un indice alto de marginalidad de -7.080 en 1980 a
un grado de bajo de -0.89265 en el ano 2005.

La pobreza es una situacién o forma de vida que surge como producto de la

imposibilidad de acceso y/o carencia de los recursos para satisfacer necesidades
basicas humanas que inciden en el deterioro del nivel y calidad de vida de las

personas.
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En lo que se refiere a la incapacidad para obtener una canasta basica, un 22.1%
de la poblacion del municipio presenta pobreza alimentaria.

Un 61.6% de la sociedad se encuentra en pobreza patrimonial, es decir, no tiene
suficiencia en el ingreso disponible para adquirir la canasta alimentaria, asi como
para realizar los gastos necesarios en salud, vestido, vivienda, transporte y
educacion.

Aunada a la pobreza alimentaria, mas la incapacidad de efectuar gastos en salud y

_educacion, el 31.7% de la poblacion posee pobreza de capacidades. .

En el tema de rezago social, entendiéndose como el estimado de carencias
relacionadas con educacién, acceso a servicios de salud, servicios bdsicos y
espacios de vivienda, asi como activos en el hogar, la entidad de Purisima del
Rincon presenta un indice de -0.70257, considerado como un grado muy bajo de
rezago social.

6.4.6 Perspectiva econtmica

La produccidn bruta total (PBT) es el valor de los bienes y servicios producidos o
comercializados por la unidad econdmica como resultado del ejercicio de sus
actividades durante el afio de referencia, tales como el valor de los productos
elaborados, las obras ejecutadas, los inmuebles, el valor de los activos fijos
producidos para uso propio y el margen bruto de comercializacion entre otros.
Incluye la variacion de existencias de productos en proceso. El municipio de
Purisima del Rincon para el afio 2003 obtuvo una PBT DE 1'681,582 mil pesos,
mismo que representaban un 0.62% con respecto a la Produccidn Bruta Total del
estado.

El sector secundario de la economia del municipio es quien participa mas en
cuanto a la PBT, aportando un 86.6%, esto hace referencia a que en el sector
predomina el uso de maquinaria y de procesos automatizados para transformar
materias primas obtenidas del sector primario. Incluye fabricas, talleres y
laboratorios de todo tipo de industrias, en las que sus grandes divisiones son
construccion, electricidad, gas y agua, asi como la industria manufacturera.

El sector terciario, que es la actividad de la economia donde no se producen bienes
materiales, sino que se reciben los productos elaborados en el sector secundario
para su venta, tiene una aportacion de 13.4%

Para el mismo afio, el sector primario, hacia una produccién nula a la PBT. En este
sector, los recursos naturales se aprovechan tal como se obtienen de la naturaleza
ya sea para alimento o para generar materias primas.
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En el afio 2000, habia un total de 30,150 personas mayores de 12 afnos, de las
cuales, el 52.7% es considerada como Poblacion Econémicamente Activa (PEA).

Del total de la PEA, 15,785 se encontraban ocupadas, es decir, participaban en
alguna actividad productiva cumpliendo con horarios definidos y recibiendo un
sueldo o salario, esta cifra incluye también a los trabajadores en huelga, con
licencia temporal, de vacaciones o enfermos.

El sector que tiene mayor proporcion de PEA ocupada es el sector secundario con

”Un6890/0W,5egU Id o d e l.\\,s e‘Ct O'r’”'t erc i‘a riOWCO.nMU n,_z_]:.,:z O/Gy porl:litim0”6|p ri ma nOwconN~y

8.3 %.

El 49.48% de la poblacién econdmicamente activa gana entre 2 y 5 salarios
minimos, un 41.38% gana hasta 2 salarios minimos y sélo un 6.26% gana mas de
los 5 salarios minimos.

En el municipio, la escolaridad promedio de la PEA se encuentra debajo de la

escolaridad promedio del estado, ya que mientras el estado presenta un promedio
de 7.2 afos, la PEA de la entidad registra 5.5 afios de escolaridad en promedio.
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L6s fesultados permiten planear y posteriormente, implantary monitorear, fos—
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7.- Propuestas para el Programa de Cultura Institucional del Municipio
de Purisima del Rincon, Guanajuato.

7.1 Diagnostico

La percepcién que las y los servidores publicos municipales tienen sobre los
aspectos manifiestos de la cultura institucional y de género en sus dependencias.

cambios que se requieren en la cultura de las instituciones publicas municipales
con el fin de disminuir significativamente la inequidad de género que priva en las
instituciones publicas mexicanas. Esto hace necesario manejar una estrategia de
cambio planeado. ’

Para el logro de las propuestas de parte de los funcionarios y funcionarias
municipales se aplicé una encuesta con los siguientes ocho objetivos estratégicos:

1) Clima laboral

2) Comunicacién incluyente

3) Seleccion de personal

4) Salarios y prestaciones

5) Promocion horizontal y vertical

6) Capacitacion y formacion profesional

7) Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, persona e institucional

8) Hostigamiento sexual

Como caracteristica de la encuesta para el PMCI con perspectiva de género fue
conocer la percepcién del personal de las diferentes dependencias sobre la
situacion de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y definir
estrategias para fomentar y crear mayores niveles de conciencia sobre la
perspectiva de género en la APM. En este sentido, la encuesta recopilo informacion

sobre,
e Cultura institucional y género
e Percepcion de las mujeres y hombres sobre la APM

La participacién de las propuestas representé un 19% de mujeres y el 81% de
hombres.
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Los resultados de la encuesta proporcionaron informacion para identificar areas de
oportunidad que permitan planear y posteriormente implantar y monitorear las
estrategias y lineas de accién, dirigidas a integrar el género en la cultura
institucional de las dependencias de la APM, con la finalidad de dar cumplimiento a
los objetivos estratégicos del PMCI, siendo las siguientes:

7.1.1.- Clima Laboral

A).- élas cargas de trabajo y la asignacién de responsabilidades son las mismas
para las mujeres y los hombres y en el mismo nivel jerarquico?
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B).- ¢Personalmente estds de acuerdo en que las mujeres y los hombres en
igualdad de condiciones asciendan a puestos de mandos medios y superiores?

Porque ambos tienen capacidad

c).- ¢En mi institucién se previenen y sancionan las practicas de intimidacién y
maltrato?
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D).- éEn mi institucidn se respeta la opinion de mujeres y hombres sin distincion?

E).- ¢éEn mi institucion se respeta por igual la autoridad de las jefas como de los
jefes?
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F).- En mi institucion se motiva la participacion equitativa del personal, sin
distincion de sexo, en drganos de representacion, actos protocolarios, reuniones,
eventos, conferencias, etc.
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7.1.2.- Comunicacién incluyente

A).- éDentro de mi institucion se respeta por igual a mujeres y hombres en la
comunicacién informal?

B).- ¢Dentro de mi institucion se respeta por igual en la comunicacién normal?
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C).- ¢En las campafias pUblicas de mi institucidn se incluyen temas relacionados a
mujeres y a hombres?

D).- ¢En los documentos oficiales que se admiten en mi institucién se utiliza y
promueve un lenguaje e imagenes que toman en cuenta las necesidades de
mujeres y hombres?

Programa de Cultura Institucional
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E).- ¢En mi institucion se utiliza y promueve un lenguaje sexista en la
comunicacion interna tripticos, boletines informativos, etc.?
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7.1.3.- Seleccion de personal

A).- éEn mi Institucion el ingreso de personal responde a cargos que
tradicionalmente desempefian mujeres y hombres?

B).- ¢En mi institucidn se recluta y selecciona al personal tomando en cuenta los
conocimientos, habilidades y aptitudes, sin importar si es hombre o mujer?
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C).- ¢En mi institucion se difunde claramente los criterios de seleccidn de personal?
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7.1.4.- Salarios y prestaciones

A).- éEn mi institucidn se otorga las mismas prestaciones a mujeres y hombres?

B).- ¢En mi institucidn existe el permiso o licencia por paternidad?

C).- En mi Institucién las mujeres y los hombres que ocupan el mismo puesto
perciben el mismo salario
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7.1.5.- Promocion horizontal y vertical

A).- ¢éEn mi institucion existen procedimientos que regulan el acceso equitativo
entre mujeres y hombres a cargos de mayor responsabilidad?

B).- éPersonalmente estoy de acuerdo en que las mujeres y hombres, en que en
igualdad de condiciones asciendan a puestos de mandos medios Yy superiores?
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C).- éEn mi institucién existen mecanismos de evaluacion del desempefio sin
discriminacion para mujeres y hombres?

D).- ¢En mi institucién son claros los criterios de evaluacion del desempefio?
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E).- ¢En mi institucién se otorgan promociones al personal debido a relaciones
efectivas influencia politica o apariencia fisica?

F).- ¢éEn mi institucidon importa el que seas mujer u hombre para ascender o ser
promocionado?

G).- ¢éMi institucion anuncia oportunamente las plazas disponibles?
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7.1.6.~ Capacitacion y formacion profesional

A).- ¢éEn mi institucidn los cursos y talleres de capacitacion se realizan dentro del
horario de trabajo?

B).- ¢Estoy conforme con la respuesta de mi institucion a mis solicitudes de
capacitacion y formacion profesional?
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C).- éLos cursos y talleres de capacitacion que otorga la institucion se considera
para promociones y ascensos?

D).- ¢éEn mi institucidn establecen politicas de formacion profesional y capacitacion
sin distincion para mujeres y hombres?

E).- ¢En mi institucion se dan a conocer publicamente las oportunidades de
capacitacion y formacion profesional?
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7.1.7.- Corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar, personal e
institucional

A).- ¢El horario de trabajo establecido en mi centro de trabajo respeta el equilibrio
entre la vida laboral, familiar y personal de mujeres y hombres?

B).- ¢En mi institucién solo se otorga a mujeres autorizacion para atender asuntos
familiares?
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C).- ¢En mi institucion se considera como negativo solicitar permiso para atender
asuntos familiares y personales?

D).- ¢En mi institucion se facilita la reincorporacion laboral de las mujeres que
hacen uso de licencias o permisos para atender asuntos personales?

E).- ¢Considero que mi institucién debe promover una politica de conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal?
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F).- ¢En mi institucidn se respeta el permiso o licencia por maternidad?

G).- ¢éEn mi institucion se agendan reuniones de trabajo fuera del horario laboral
y/o dias laborales?

H).- ¢En mi institucién se otorgan permisos considerando las necesidades
familiares de mujeres y hombres?
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7.1.8.- Hostigamiento sexual

A).- ¢En mi institucidn las autoridades intimidan o maltratan a las personas por su
condicién de mujeres u hombres?

B).- ¢Considero necesario que exista un mecanismo para proteger a mujeres y
hombres de hostigamiento y acoso sexual?

C).- éEn mi institucion existen mecanismos para denunciar los casos de

hostigamiento o acoso sexual?
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D).- éMi institucion informa al personal sobre el hostigamiento y acoso sexual?
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9.~ Glosario de Términos

Algunos términos para entender su significado:

Programa. Conjunto de actividades con un orden ldgico basadas en un
presupuesto, politicas y procedimientos para la consecucién de un objetivo.,

Institucion. Las normas y convenciones (formales e informales) que regulan la
relacion entre los seres humanos de una determinada sociedad o colectivo,
buscando la realizacion de unos fines o propdsitos con determinados medios para
conseguir, en teoria, el mayor beneficio para el grupo.

Organizacion. La organizacion es la forma y estructura de la institucion, como
proceso, coordina, dispone y ordena los recursos humanos, financieros, fisicos,
poder y las actividades necesarias, de tal manera que se alcancen los fines para los
que fue creada.

Cultura. Conjunto de todas las formas y expresiones de una sociedad
determinada. Por tanto, abarca los conocimientos, creencias, artes, moral, leyes,
costumbres, tecnologias y cualquier otra habilidad o habito adquirido por una
persona como miembro de una sociedad. La esencia de la cultura son las ideas y
especialmente los valores que subyacen a las mismas y que se desarrollan y
transmiten de generacidn en generacion

Cultura institucional. Conjunto de valores, creencias, estructuras y normas
compartidas en mayor o menor grado por cada una de las organizaciones que
integran la APF y que determinan qué hacer, cdmo hacerlo y qué es lo aceptado
en el funcionamiento de cada una y en el comportamiento de las personas que las

conforman.

Género. De acuerdo con el ABC de género, el género es el conjunto de ideas,
creencias, representaciones y atribuciones sociales construidas en cada cultura,
tomando como base la diferencia sexual. (ABC de Género en la Administracién
Plblica, INMUJERES, 2007).

Perspectiva de género. Es una herramienta de analisis que nos permite
identificar las diferencias entre mujeres y hombres para establecer acciones
tendientes a promover situaciones de equidad. (ABC de Género en la
Administracion Plblica, INMUJERES, 2007)
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Cultura organizacional. Es lo que llamamos la personalidad de una institucién.
La manera como la gente trata con otra y los valores y creencias que predominan,
reglas no escritas de la organizacién, sus normas de cooperacidn y conflicto asi
como sus medios para ejercer influencia. Es por tanto, el conjunto de valores,
creencias, conductas y normas compartidos por las personas que integran la
organizacién y que les indica qué hacer, cémo hacerlo, discernir lo correcto de lo

qgue no lo es.

A_continuacion-se-presentan-algunos-de-los-rasgos-culturales-compartidos-por-las

organizaciones en Mexico (pag.12 del programa de cultura institucional,
INMUJERES 2009).

Formalidad, rigidez y dogmatismo

Se le da gran importancia a la jerarquia
Centralizacién def poder y de la informacion

Poca claridad en las lineas de autoridad

Més discusiones que colaboracién

Tecnificacién en desarrolio

Delegacidn de responsabilidad, pero sin autoridad

Rasgos Estructurales a
b

C

d

e

a

b

c. Planeacion no sistemética y reservada a un selecto grupo de personas
d

e

f

g

h

b

Estilo administrativo

Los programas rara vez se cumplen como se habian previsto
Poca comunicacién y minima retroalimentacion

Exceso de control

A los niveles de improvisacion

Respuesta a las demandas y oportunidades

Liderazgo a. Predominantemente autocratico, paternalista y machista
Poco reconocimiento grupal y trabajo en equipo
¢. Impera el individualismo y la busqueda de métodos personales
d. No se promueve la innovacion y creatividad del personal
e. Exceso de disciplina y temor a la autoridad
Se ejerce liderazgo por puesto, no por reconocimiento
Centralizacion en el alto mando
b. La forma de decisiones se confunde frecuentemente con la solucidn de

roblemas
Las “buenas ideas” provienen de “arriba”

Se limita, se prohibe la toma de decisiones a las y los servidores pUblicos
El papel de las y los servidores publicos se limita a la implantacién de
decisiones tomadas en los niveles superiores

Administracion deja. La seleccién de servidores y servidoras estd basada en “arquetipos”
personal transmitidos de generacion en generacion

b. Evaluacion del desempefio predominantemente subjetiva

c. Escasa oportunidad de realizacion personal

d. Poca capacitacion y desarrollo de personal

e. Alta insatisfaccién en el trabajo

Toma de decisiones

f
a
P
C
d
e

.
.
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Planeacion con perspectiva de género. El centro de interés de la planeacién
con perspectiva de género (PEG) no es la mujer como categoria separada sino el
género, es decir, el constructo resultante en cada cultura tomando como base la
diferencia sexual y que se cristaliza en relaciones estructurales inequitativas entre
mujeres y hombres. La meta de la PEG es que tanto mujeres como hombres
alcancen un desarrollo equitativo y sostenible y se beneficien del mismo en la
misma proporcidn. Por tanto, busca satisfacer las necesidades especificas de cada
sexo, las cuales se imbrican contextualmente con las relaciones sociales de clase,

etnia, religion y localizacion geografica y en el caso de las organizaciones, en su
cultura y en sus manifestaciones simbdlicas, conductuales, estructurales y
materiales. La planeacion con perspectiva de género busca redistribuir el poder
dentro de los hogares, la sociedad civil, el Estado y el sistema global. (ABC de
Género en la Administracion Pdblica, INMUJERES, 2007)

Clima laboral. Al ambiente interno de cada organizacion. Tiene como elemento
fundamental las percepciones de las y los servidores plblicos respecto a las
estructuras y procesos que ocurren en su medio, esta influido tanto por elementos
formales como por los informales.

Entre los elementos que mas influyen en el clima laboral son los estilos de
liderazgo, las caracteristicas y tipo de los procesos de comunicacion, la forma de
tomar decisiones, la manera de planear el trabajo, los objetivos y metas
planteados al personal, los grados de autonomia otorgados al personal, las formas
de resolucidn de conflictos, las relaciones sociales y de amistad, y los sistemas de
apoyo a las y los servidores publicos, entre otros.

Las caracteristicas generales de la cultura institucional mexicana permean también
las estructuras y procesos de la organizacién. Cuando las personas y las
organizaciones no son conscientes de las jerarquias de género y de su impacto en
ellas, es posible que dichas estructuras y procesos generen, justifiqguen y
mantengan la situacion de discriminacién que afecta principalmente a las mujeres
que laboran en ellas, con el consiguiente impacto negativo en el clima laboral.

Acciones afirmativas. Es el conjunto de medidas de cardcter temporal
encaminadas a acelerar la igualdad de hecho entre mujeres y hombres.
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