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Resumen

El presente trabajo expone la investigacion realizada en el municipio de San Juan del Rio, Querétaro,
como organismo politico administrador, especificamente en la Direccion de Cultura y Turismo, durante
la gestion 2015-2018. El objetivo fue conocer las practicas que utiliza la dependencia en cuestion, en
materia laboral, como un organismo socialmente responsable, identificando dentro de las mismas,
aquellas que efectla para evitar el maltrato laboral, hostigamiento laboral, violencia laboral o mobbing.



Introduccion

El presente tema de investigacion hace alusion a la responsabilidad social corporativa (RSC) aplicada en
una institucién puablica, la cual, al referirse al sector publico, se le designa como responsabilidad social
gubernamental (RSG).

En vista de que la RSC es un tema amplio, en el presente trabajo solo se incluye lo relativo a los
estandares laborales. Es interesante abordar este tema en la presente investigacion, ya que recién empieza
a permear en el interés de los politicos en México en otros ambitos (como el de rendicién de cuentas o el
de transparencia), no asi en el de practicas laborales, donde existen pocos estudios.

Ejemplo de esto es el contenido de uno de los documentos mas relevantes en la materia, el Global
compact o pacto global, que incluye en su contenido cuatro areas tematicas y diez principios.

La presente investigacion también incluye el topico del maltrato o acoso laboral en la
organizacion publica, mismo que se entrelaza con los estandares laborales de la responsabilidad social
corporativa.

Lo anterior se debe a que toda organizacion que permite estos tipos de violencia en sus practicas
laborales no se puede identificar como una empresa socialmente responsable.

A partir de diversas investigaciones cientificas, puede encontrarse evidencia documentada
referente al maltrato o acoso laboral en organizaciones, tanto publicas como privadas, en diversas partes
del mundo. Sin embargo, en México la investigacion relativa al tépico en el sector pablico que se
encuentra es incipiente, y casi nula si es entrelazada con la responsabilidad social corporativa. En esta
ultima, el principal interés es que se efectlen todas sus précticas en un marco de ética, mostrando a los
dirigentes que se puede servir, producir y generar beneficios y utilidades, pero siendo conscientes de que
sus acciones tienen un efecto positivo 0 negativo en sus entornos.

Resultan preocupantes las précticas de maltrato o acoso laboral, toda vez que pueden originar
dafios en el capital humano, los cuales van desde el tipo moral, el psicologico e inclusive el fisico. Lo
anterior también puede originar dafios en las organizaciones, como costos por el ausentismo laboral, por
incomodidad en el trabajo o enfermedades provocadas por el mismo maltrato, situacion que en ocasiones
no es percibida por los dirigentes.

Esta investigacion refiere Gnicamente a la responsabilidad social gubernamental en el area laboral
de una dependencia del municipio de San Juan del Rio, Querétaro, la Direccion de Cultura y Turismo,
donde se verifica la prevalencia, o no, del maltrato o acoso laboral en su capital humano.

La informacién relativa a los topicos establecidos se expone en los capitulos del presente trabajo.

En el capitulo | se plantea la problematica principal, las justificaciones y los objetivos para realizar
la investigacion

Dentro del capitulo Il se contextualizan los lugares y la unidad de estudio, incluyendo informacion
sobre el municipio de San Juan del Rio, Querétaro (Qro.), el municipio como organismo politico
administrador y la Direccion de Cultura 'y Turismo Municipal.

El capitulo 11l aborda el marco teérico, donde se expone la teoria sobre responsabilidad social
corporativa y el mobbing, acoso laboral o violencia en el trabajo

El capitulo IV expone la hipdtesis, la metodologia, asi como las estrategias de investigacion

El capitulo V plantea los resultados encontrados; y por ultimo, se establecen las conclusiones y
recomendaciones a las cuales se llega con la presente investigacion.



Capitulo I EI maltrato laboral 0 mobbing

Las recomendaciones o directrices internacionales —tanto gubernamentales como no gubernamentales—,
plantean claramente en el apartado de estandares laborales el respeto y cuidado de la integridad de los
trabajadores en el ambito interno de una organizacion.

El maltrato laboral, hostigamiento laboral o0 mobbing es considerado por algunos autores como
una enfermedad prevaleciente en las organizaciones, las cuales dafian a los trabajadores moral,
psicoldgica e inclusive, fisicamente. Es pertinente investigar estas enfermedades, tanto su existencia
como el grado de gravedad en que se presentan, para que los dirigentes conozcan la situacion y puedan
tomar decisiones al respecto.

Es innegable que en diversas organizaciones publicas y privadas se maltrata o se acosa
laboralmente a los trabajadores cuando por alguna razon no se le quiere mas, es de nuevo ingreso o bien
por cualquier motivo en el que exista rivalidad. En los organismos publicos a estos problemas se suma,
el diferir de las ideas politicas y el pertenecer a un partido politico diferente del que asume el poder. Esta
ultima situacion, la mayoria de las ocasiones, es desconocida por los lideres principales, razon por la que
no prevén el dafio que ocasionara en la institucion que presiden.

La intencidn de la presente investigacion es conocer, si existe, el maltrato laboral 0 mobbing al
interior de una de las dependencias del municipio del San Juan del Rio, Qro., y en qué grado. A partir de
lo anterior, y dependiendo del grado o nivel de maltrato observado, se busca proponer estrategias para
prevenir la aparicion, o erradicar, estas practicas al interior de la dependencia, sentando las bases para
que se pueda aplicar posteriormente en otras dependencias de Gobierno Municipal o Estatal, para mejorar
el bienestar de su capital humano.

Acoso en las organizaciones publicas

Como antecedentes pueden observarse diversas investigaciones que abordan el acoso laboral en las
organizaciones publicas y la falta de responsabilidad social que significa, desde diferentes areas de las
Ciencias Sociales. Sin embargo, el nimero de ellas es reducido, como han afirmado los investigadores
de estos temas (Gutiérrez, 2010; Vega y Comer 2005; Verona et al., 2014), es poca la informacion
existente al respecto. Esto explica que los trabajos de investigacion en México, se encuentran en una
etapa incipiente.

Asi, en su tesis sobre el acoso psicoldgico en el trabajo y su impacto en el clima laboral, Gutiérrez
(2014) realizé una investigacion en empresas publicas y privadas en el estado de Querétaro, con un total
de 341 personas. Sus resultados demostraron que si existe el acoso laboral en las diferentes
organizaciones en diferente proporcion, dandose mayormente en las organizaciones publicas. Asimismo,
determind que el acoso mayor se observo en los hombres con un promedio de 0.390; y en las mujeres
0.316, implicando que este no esta predeterminado por el género, sino que puede dar- se tanto en hombres
como en mujeres. Respecto a la edad, el mayor porcentaje de acoso se observo en hombres y mujeres,
mayores de 30 afios, especificamente entre 30 y 51. (pp. 236 y 237).

No obstante, estos resultados del acoso laboral por género, no concuerdan con otras
investigaciones. Tal es el caso del trabajo Cuantificacién del mobbing en el sector financiero de México
desde una perspectiva de género de Trujillo et al. (2015), el cual arroj6 en sus resultados, que en cada
variable el grupo femenino era el mas afectado, y que, ademas, el problema siempre se ignoraba si la
victima era una mujer. Aungue al respecto, conviene aclarar que los autores afirman que en México no
se puede generalizar hacer sobre estas tendencias de acoso laboral en otras organizaciones o en un sector
de produccion diferente, ya que se carece de un trabajo de campo importante. (pp. 221-223)

La Fundacién Europea para la mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo [EUROFOUND]
realizo, en el afo 2005, la cuarta encuesta europea sobre las condiciones del trabajo en 31 paises
europeos, como base para fundamentar que el acoso laboral lo padecen mas las mujeres; los resultados
obtenidos mostraron que uno de cada 20 trabajadores (5%) ha padecido acoso psicoldgico en el trabajo
(4% de hombres y 6% de mujeres) (Morley, 2010, pp. 31-32).
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De igual manera, Vega y Comer (2005, p. 103) afirmaron que, al parecer, el mobbing es una
actividad humana comun, practicada en todos los paises y en la mayoria de las organizaciones. Se pudiera
recurrir a las palabras de espacio social, capital politico y campo de poder de Bourdieu (1997), para decir
que en las organizaciones publicas este acoso laboral, puede obedecer al reclamo de un espacio social
como capital politico, obtenido por los dirigentes o empleados de mayor jerarquia al ingresar a un puesto
de poder en el gobierno, logrado después de una contienda politica. Es posible decir que se marca una
diferenciacion social entre estas personas que, como bien afirma Bourdieu, puede generar antagonismos
individuales o hasta enfrentamientos colectivos entre las personas ubicadas en posiciones diferentes en
el citado espacio social (p. 48). El caso es obtener y retener ese poder que otorga la meta capital
conformada por todos los capitales (de fuerza fisica, econdmica, cultural y simbdlica).

Gutiérrez (2010) afirmo en su investigacion que en las organizaciones publicas la estrategia méas
utilizada para acosar a la victima era dafiar sus cosas personales y a su persona, mientras que en las
privadas era limitar su comunicacion. En relacion con la percepcion que tenian los empleados en cuanto
a gue, si hay acoso psicoldgico y este repercute en el clima organizacional, las empresas publicas
obtuvieron un promedio de 1.54 y las privadas 1.48. (p. 238)

Aunado a los anteriores descubrimientos, Gutiérrez (2010) planted la hipdtesis de que el temor a
las represalias provoca que no se conteste con honestidad y sinceridad los cuestionarios sobre acoso
laboral. Asimismo, sefialé que este Ultimo, causa rechazo por parte de los directivos en las organizaciones
donde se queria investigar, mientras que en los empleados encuestados causaba miedo al contestar, sobre
todo en las instituciones publicas. Por lo anterior, la autora ha sugerido realizar mas investigaciones sobre
este tema en México, a efecto de darle soluciones a la problemaética y hacer aportaciones tedricas y
cientificas a las Ciencias Sociales. (p. 291)

Hirigoyen (2001), afirmo que en el sector publico predomina el mobbing con més frecuencia que
en el sector privado, debido, entre otras razones, a la intensa reglamentacion y a una cultura basada en el
control, la jerarquia y el poder (p. 422). Asimismo, la duracion del proceso es mas amplio en el sector
publico que en el priva- do, ya que en este ultimo se recurre al mobbing como mecanismo para conseguir
que abandonen la organizacion los trabajadores no deseados, y en el sector privado, es méas facil despedir
a un trabajador apegandose a los causales exigidos por las leyes, aunque, el mobbing se encuentra
solidamente instalado en todo tipo de organizaciones, es en las instituciones publicas; las universidades;
los hospitales; los centros de ensefianza; el ejército; y, el mundo profesional de la investigacion, del
deporte y de la politica, donde se encuentran los indices mas elevados.

En ¢Qué es la Burocracia? de Max Weber (s.f.), se lee que, en la situacion personal del
funcionario, en las burocracias publicas, una de las condiciones normales es que su posicion sea vitalicia,
lo cual sucedia con frecuencia y como norma (p. 12). Sin embargo, no queda méas opcion que estar en
desacuerdo con el autor, ya que a cada cambio de dirigentes (méas ain cuando son de diferente partido
politico al que se encontraba en el poder), se da inicio a los despidos de manera irresponsable e inclusive
ilicita, llegando a utilizar el acoso laboral como el mecanismo —mencionado por Verona et al. (2014, p.
421)- para conseguir que los trabajadores no deseados abandonen la organizacion.

En los resultados de la Cuarta encuesta europea sobre las condiciones del trabajo realizada por
EUROFOUND se constato que el sector publico sufre una mayor incidencia del acoso psicolégico en el
trabajo (6%) que el sector privado (4%), siendo los mas afectados: administracion pablica, educacion,
sanidad y trabajo social, defensa, hoteles y restaurantes. Estas practicas tienen consecuencias
perjudiciales, no Unicamente para la persona que lo padece, sino también para la organizacion, lo cual se
refleja en el producto final o servicio que se ofrezca. (Morley, 2010, pp. 37 y 41)

Sobre la responsabilidad social de las organizaciones, Verona et al. (2014, p. 425) afirmaron que,
si se pretende erradicar de las organizaciones el acoso laboral, se necesita un comportamiento serio, ético
y responsable por parte de la organizacion y sus miembros.
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De esta manera, Einarsen y Hauge (2006) quienes establecieron que “la proteccion de la salud, la
seguridad, el res- peto y la dignidad de los trabajadores es el elemento central de la responsabilidad de
los empresarios en una sociedad democratica” (Verona et al., 2014, p. 426). Y contintian diciendo que
un empresario responsable tiene que defender los intereses de sus trabajadores y establecer los
mecanismos adecuados para conseguir un ambiente de trabajo libre de hostilidades. En caso de no
hacerlo, porque no le interese la ética empresarial, puede verse minimizada la reputacion de la
organizacion.

Lo anterior hace reflexionar sobre otra afirmacion de Max Weber en su obra ¢(Qué es la
burocracia? (s.f.), sefialé que una de las consecuencias del modelo burocratico es su impersonalidad, pues
les da mas importancia a los cargos que a las personas que los ocupan, llevando con esto a una
disminucion de las relaciones personales entre los miembros de la organizacion (p. 86). Por lo anterior,
es légico que en la administracion pablica no se haga énfasis en el bienestar de los trabajadores.

Asimismo, Lopez (2010) afirma que, hablando de gestion empresarial responsable o ética, los
integrantes de las empresas tienen el deber de actuar de esa forma, responsable y éticamente a través de
los valores de la empresa. Estos Gltimos deben ser asumidos en sus gestiones, ya que la definen en su
forma de ser y actuar, y afectan a sus partes interesadas, tanto interna como externamente, de las cuales
forman parte los trabajadores. (p. 156).

Al mismo respecto, Lopez (2010) indicd en sus conclusiones que existe una falta de reglas o
directrices sobre como aplicar RSC en la empresa, por lo que no existen parametros o criterios bajo los
cuales actuar, comparar o regular (p. 94). De igual forma, la autora mencion6 que la administracion
publica no tiene desarrollados ni sus propios planes de gestion responsable. Finalmente, Lopez sugiri6
que, bajo las condiciones prevalecientes al término de su investigacion, lo ideal es la autorregulacion
donde las organizaciones actliien mas alla de la ley y realicen una gestion responsable, ética y benefactora
en la mayor medida posible. Max Weber afirmo6 que “La naturaleza misma de la administracion moderna
de un cargo requiere el ajuste a normas” (s.f., p. 9). De acuerdo con la inexistencia de directrices y
parametros bajo los cuales actuar de manera socialmente responsable en dependencias de gobierno en
México, es posible decir que estas no operan dentro de una burocracia moderna.

El acoso, maltrato laboral o mobbing como concepto

El acoso, maltrato laboral o mobbing, es toda accién ejercida en el ambito laboral que manifieste abuso
de poder por parte del empleador, del personal jerarquico, de quien tenga la funcién de mando o de un
tercero vinculado directa o indirectamente. Resulta pertinente investigar y fundamentar con resultados
que estas practicas de acoso, violencia 0 mobbing prevalecen en menor o mayor grado en los lugares de
trabajo, independientemente de si son publicos o privados.

A partir de lo anterior, se muestra que las organizaciones en que prevalecen estas violencias no
llevan a cabo practicas socialmente responsables con una de sus partes interesadas mas importantes del
ambito interno, los trabajadores. Esto origina dafio en su capital humano, al producirle efectos
devastadores tanto en la salud fisica como psiquica y un dafio al mismo organismo, al originarse altos
costos por el ausentismo laboral, por incomodidad en el trabajo, enfermedades provocadas por el mismo
maltrato laboral e inclusive por la pérdida de un valioso capital humano.

Con la presente investigacion se busca conocer las practicas en materia laboral que utiliza la
Direccion de Cultura y Turismo de San Juan del Rio, Qro., Administracion 2015-2018, como un
organismo socialmente responsable. Particularmente, interesa buscar aquellas practicas que lleva a cabo
para evitar el maltrato, hostigamiento, violencia laboral o mobbing.

Con los resultados obtenidos, se estara en posicion de colaborar con propuestas para la gestion de
las mejores précticas socialmente responsables con el capital humano de las dependencias de gobierno.
En caso de existir el maltrato laboral en algun grado, es posible elaborar y proponer un modelo de
procedimientos para erradicacion del mismo al interior de la dependencia. Este se podria implementar en
cualquier dependencia de gobierno y contribuir a la erradicacion del este mal que, aunque no es publicado
ni aceptado como existente en los centros de trabajo gubernamentales, se presenta con regularidad,
principalmente en los tiempos de campaiias politicas y en la transicion de poderes.



La importancia de conocer las practicas

El objetivo principal de este trabajo fue el de conocer las practicas en materia laboral que utiliza la
Direccion de Cultura y Turismo de San Juan del Rio, Querétaro, Administracion 2015-2018, como un
organismo socialmente responsable, para que identificando en ellas mismas, a aquellas donde pueda
existir maltrato, hostigamiento, violencia laboral 0 mobbing y a su vez evitarlo.

Por lo que se discute el concepto de responsabilidad social corporativa, sus objetivos centrales y
los principios basicos rectores de responsabilidad social aplicables a los trabajadores como partes
interesadas de una empresa. Asi como, el concepto de maltrato, hostigamiento o violencia laboral
también conocido como mobbing, las fases o etapas del mismo y las afectaciones en la reputacion
corporativa de la empresa u organismo donde se llevan a cabo.

Lo anterior debera lleva al disefio de instrumentos para la deteccion de existencia de mobbing al
interior de la dependencia y partiendo de los resultados, elaborar una propuesta para la erradicacion o
prevencion de esta problematica, que puede implementar la Direccion de Cultura'y Turismo de San Juan
del Rio, Qro., Administracién 2015-2018.

Con este se pretende dar respuesta a preguntas tales como: ¢ Los representantes de la dependencia
publica municipal, estan comprometidos con las mejores practicas de responsabilidad social en lo relativo
a su capital humano? ¢ Cuales son estas practicas? ¢ Estas practicas excluyen el acoso o maltrato laboral?



Capitulo Il La Realidad y la Teoria

El concepto municipio proviene del latin municipium, cuyo significado se origina en el imperio romano
como una ciudad sometida a Roma a la que se le reconocian derechos como ciudad romana, pero
gobernada por sus propias leyes. Asi lo afirmé Fernandez Ruiz (1990), refiriéndose al conjunto de
miembros que se ven obligados a contribuir a las obligaciones tributarias a favor del Estado. (p. 21)

Sobre la naturaleza y el origen del municipio, existen dos criterios o hip6tesis. El naturalista o
iusnaturalista lo ve como algo natural, le atribuye un caracter elemental primario y defiende la tesis de
que el municipio es anterior al Estado, y, en consecuencia, este ha de limitarse nicamente a reconocer
su existencia. Segun esta perspectiva, el municipio es una entidad natural, que no nace de la ley, como la
provincia.

El otro criterio o hipdtesis es el legalista, el cual defiende que los municipios solo existen porque
son creados por la ley, es decir, lo consideran una consecuencia de las formas de organizacion que adopta
el estado en su régimen de derecho. Fernandez-Ruiz y Gamiz-Parral (1990) explicaron que la teoria del
municipio como comunidad natural surge en Roma, en virtud del creciente nUmero de comunidades
sometidas al régimen de ciudad y con una relacion especifica con el Estado (p. 26). Administrativamente,
el municipio resolvia las necesidades colectivas, y politicamente, atendia las relaciones de su comunidad
con la entidad estatal.

Por otra parte, Rebolledo (2005) defini6 el municipio desde dos puntos de vista, el socioldgico y
el juridico. Desde la perspectiva socioldgica, es una agrupacion natural y permanente de familias
ubicadas en un mismo territorio para satisfacer sus necesidades generales, las cuales se originan por las
relaciones de vecindad lo que hace que se le identifiqgue como comunidad y sociedad. Comunidad porque
es producto de la voluntad natural de las necesidades colectivas, y sociedad, porque se origina en los
consensos 0 pactos institucionalizados de individuos que guardan una relacion de cercania familiar,
identidades sociales y geograficas (p. 380). Rebolledo coincidid con la teoria naturalista y el surgimiento
espontaneo del municipio a través de la socializacion del hombre, aunada a la agrupacion colectiva.

Para el autor, que es precisamente en las autoridades locales donde las familias pueden incidir en
las decisiones e intereses colectivos, tendientes a la satisfaccidn de sus necesidades. Con eso afirma que
el municipio es una comunidad natural o necesaria, nunca una construccion puramente juridica, es una
realidad socioldgica que el derecho y el Estado tienen que reconocer y admitir, pero que no pueden crear,
ya que el municipio es antes gque el Estado, tanto en el orden del ser como en el orden del tiempo, por lo
que aquel debe reconocerle y respetarle (p. 380).

Desde el punto de vista juridico, se define al municipio como un ente publico menor, territorial y
primario y concuerda con la tesis legalista en que es creado o reconocido por el ordenamiento juridico
estatal. Prueba de esto es la definicion de Entrena Cuesta (1986), que sefiald que el municipio es “ente
publico menor territorial primario” (p. 215).

Para los legalistas, el municipio —en cuanto a persona juridica— es obra del legislador. Ven al
municipio como un fenémeno con contenido variable, cuya existencia ha dependido siempre de la
voluntad del Estado, del que recibe su organizacion y al que esta subordinado.

Se encuentran también conceptualizaciones desde otros puntos de vista, tales como:

El municipio como organismo descentralizado por region, se formula a partir de la idea de la
descentralizacion administrativa y politica. Administrativa, porque tiene la finalidad de manejar los
intereses de la poblacién ubicada en una circunscripcion territorial para la gestion eficaz de los servicios
publicos. Politica, porque organiza una entidad autonoma y en atencion a sus necesidades, bajo un
régimen juridico especial que comprende: un ndcleo de poblacién, una porcion del territorio nacional y
determinadas necesidades colectivas relacionadas con el gobierno de la ciudad.
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Otra perspectiva, aborda el municipio como poder se explica, a partir de su inclusion en los textos
normativos, como instancia de poder a la que el ordenamiento atribuye un conjunto de facultades a
ejercer. Por su parte, el municipio como nivel de gobierno se entiende como el escalon primario de la
organizacion estatal. Se dice asi que existen tantos niveles de gobierno como d&mbitos de competencia
son previstos por el orden juridico.

El municipio como ente autonomo, considera a la autonomia como el derecho de asociaciones
corporativas a una administracion plena de sus propios asuntos y en parte como un principio politico en
el sentido de participacién de los ciudadanos en la direccion de la administracion.

Por otro lado, la teoria del municipio como persona juridica afirma que el municipio mexicano es
una persona juridica, en virtud de que tiene un patrimonio propio, posee autonomia para gobernarse y
administrar su hacienda publica, se integra por una poblacion que habita en un territorio determinado. Es
la célula basica que conforma el tejido politico, administrativo y territorial de las entidades federativas
(Vazquez, 2003, pp. 16-17).

Asimismo, se conceptualiza el municipio como organismo politico administrador, toda vez que
es en este nivel, el administrativo y politico, donde se llevaré a cabo la busqueda del conocimiento de
responsabilidad social, para gestionarlo y convertir sus bondades en estrategias que colaboren en diversas
mejoras para del mismo.

Asi, Robles (2004) menciono que el municipio como organismo politico-administrador, tiene su
primer antecedente en Roma, al utilizar por primera vez el vocablo municipio, que proviene de munus
munare, el cual significa carga o gravamen, que los pueblos sometidos debian pagar en forma de tributo
a cambio de tener derecho a autogobernarse (p. 24). EI mismo autor sefialé que esta institucion romana
Ileg6 a multiples rincones del mundo, difundida por las invasiones y conquistas del Imperio, tal y como
sucedio en el territorio ahora ocupado por Espafa. (Robles, 2004, p. 25)

En México se adoptd el municipio como herencia de Espafia, que a partir de la conquista impuso
sus formas de gobierno y costumbres politicas, por lo que las comunidades y centros de poblacion fueron
organizados y regidos tal como lo era en Espafa. Asi, se fundaron los llamados ayuntamientos, como
formas de gobierno local, emanando de ellos, los primeros ordenamientos y normas. Posteriormente, en
la etapa del México independiente, el primer antecedente legislativo de los municipios se encuentra en
la Constitucion de Cadiz, que en su Articulo 321 sefialaba las facultades que eran entregadas al
Ayuntamiento para llevarlas a cabo en territorio delimitado.

Seflalado también por Robles (2004), que el municipio se encuentra de igual manera
reglamentado en la Constitucion del 4 de octubre de 1824, en las bases Constitucionales de 1835, asi
como en la Constitucion Federal del 5 de febrero de 1857 en la cual se establecié que los distritos y
territorios federales se gobernarian por ayuntamientos, elegidos popularmente. Expedida la Ley del
Municipio Libre por Venustiano Carranza, se afiade al Plan de Guadalupe y a la Constitucion de 1917,
la cual constituye la base del actual Articulo 115 constitucional que rige al municipio libre. Actualmente
un ayuntamiento es concebido como el gobierno del municipio, dotado de facultades como autonomia,
politica, financiera, administrativa, juridica y de gobierno (p. 34).

San Juan del Rio, Querétaro y su Historia

De acuerdo con Llata (1976), el surgimiento de la ciudad de San Juan del Rio como municipio se remonta
al sometimiento del entonces poblado otomi Iztacchichimecapan (tierra blanca de otomis), por las obras
de conquista de Fernando de Tapia a principios del siglo XVI, durante la época del expansionismo
colonial de la corona espafiola en territorio mesoamericano (p. 21). Armas et al. (2011) afirmaron que,
previo a la conquista espafiola, este poblado indigena formaba parte del orden social prehispanico
denominado atepetl, el cual era tributario a la Triple Alianza y pertenecia a la provincia de Xilotepec,
después de haber sido fundada en 1526 por Juan Mexici (p. 14). Este orden continuaria durante el régimen
de este cacique y terminaria con su fundacién como colonia.
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La fundacion de San Juan del Rio, tuvo lugar después de haber sido aprobadas las obras de
conquista por la Real Audiencia de México, cuando un numeroso ejército conquistador comandado por
Fernando de Tapia comenz6 una marcha que llevaria a los soldados a acampar a los alrededores del
poblado de Iztacchichimecalpan en el afio de 1531 (Llata, 1976, p. 16).

Lo anterior concuerda con Echavarri (2006), quien dijo que en este paraje se habrian acomodado
mas de veinticinco mil soldados para esperar el dia de San Juan Bautista, con la intencion de ponerle ese
mismo nombre al pueblo una vez que lo conquistaran. El pueblo fue sometido de forma pacifica ese
mismo dia, gracias a que el cacique que encabezaba el poblado, un indigena otomi de nhombre Mexici,
aceptara de buena gana supeditarse a la corona espafiola sin mediar resistencia. (p. 38).

Fue asi como el 24 de junio de 1531 quedd fundado San Juan del Rio, y una vez colonizado, los
conquistadores permanecieron un mes en el lugar, para organizar el gobierno de la localidad y repartirse
solares y ejidos; sin embargo, fue declarado pueblo hasta 1557, para 1830 fue declarado villa 'y 17 afios
mas tarde, es decir, 1847, en el mes de diciembre, ciudad. Aunque también hay datos de que esto fue en
abril de y obtuvo la categoria de municipio en 1929 (Llata, 1976, p. 17).

Armas et al. (2011) afirmaron que, desde su fundacion, San Juan del Rio ocupaba un lugar
importante para el avance espariol hacia el norte de la Nueva Espafa. El pueblo se convirtié en la segunda
poblacion en importancia en cuanto a la jurisdiccion por dos razones principales: debido a su ubicacion
en el camino entre la capital de la Nueva Espafia y la Ruta de la Plata, para aquellos que querian internarse
en la Sierra Gorda, y finalmente, por la riqueza agricola de los valles que la circundan. Sin embargo,
seria hasta el inicio del siglo XV1I cuando el poblado desarrollaria un auge constructivo (p. 108).

Geografia

Actualmente el territorio politico del municipio de San Juan del Rio representa uno de los 18 del estado
de Querétaro y sigue siendo la segunda ciudad méas grande de la entidad. Debido a su veloz crecimiento
y su cercania con el tercer municipio de mayor importancia, se espera que dentro de la administracion
2015-2018, junto con el territorio del municipio de Tequisquiapan, llegue a ser nombrado la Zona
Metropolitana de San Juan del Rio, ya que esto ha limitado su potencial (Duran, 2015, parr. 3).

El municipio de San Juan del Rio se localiza al suroeste de la capital del estado encontrandose
entre los paralelos 20° 23’ de latitud Norte y los meridianos 99° 59’ de longitud Oeste y teniendo una
altitud de entre 1’800m y 2°800m (Instituto Mexicano de Geografia y Estadistica [INEGI], s.f.). La
ciudad esta limitada al Este por el Estado de México e Hidalgo, al Sur por el municipio de Amealco de
Bonfil, al Oeste por el municipio de Pedro Escobedo y al Norte por el municipio de Tequisquiapan. De
acuerdo con el ultimo censo de poblacion del INEGI (2011, p. 28), San Juan del Rio tiene una poblacion
de 241°699 habitantes.

Economia

Segun cifras del INEGI (s.f.), San Juan del Rio es uno de los cuatro municipios que concentran el 89.7%
de la poblacion total ocupada del estado de Querétaro, logrando concentrar al 14.2% de este segmento.
En la produccién bruta total, de acuerdo con estas cifras, San Juan del Rio es el segundo municipio
proveedor, al generar 19.4% de la produccion y participar con 38.0% de los activos fijos del Estado. De
la industria manufacturera del estado, el municipio ocupa a un 20.5% de la poblacidn total ocupada de
toda la region. (p. 1)
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El H. Ayuntamiento de San Juan del Rio y el Municipio como organismo politico administrador

El Manual General de Organizacion del Municipio de San Juan del Rio, Querétaro (Manual General De
Organizacion Del Municipio De San Juan Del Rio, Querétaro, 22 de julio de 2009, parr. 15) y el Instituto
Nacional para el Federalismo y el Desarrollo Municipal [INAFED] (2010, parr. 6), concuerdan en que
durante la época colonial, en lo civil y en gobierno, San Juan del Rio estaba administrado a través del
Juez ordinario de la Jurisdiccion o subdelegado, un teniente provincial del Real Tribunal de la Acordada,
y tres tenientes particulares. Aseguran que, ademas del gobernador, la republica de indios estaba
organizada por dos alcaldes, tres alguaciles mayores, tres jueces de sementeras y un escribano real. De
manera adicional, habia oficiales y topiles, o ministros de vara, y ocho tableros, uno por cada barrio del
pueblo.

Gomez (2011) sefial6d que desde la conformacion de la colonia ya estaban instituidos, de manera
oficial, la figura del Ayuntamiento y el Cabildo en los nuevos territorios conquistados, ya que estas
figuras eran utilizadas por el imperio espafiol para gobernar a sus ciudades. (p. 32).

Hasta 1929, se le otorgd a San Juan del Rio la categoria de municipio y hacia el periodo 1960-
1970.

Se inici6 un intenso proceso de transformacion urbana, econémica y social, a consecuencia del
impulso dado a los procesos de industrializacion, comercial y de comunicaciones. Estos factores son los
que han colocado a San Juan del Rio como el segundo en Municipio de importancia, en el estado de
Querétaro (INAFED, 2010, parr. 23).

Es a partir de 1970, cuando la Ley Organica del Municipio Libre de Querétaro dispuso como
facultades y obligaciones del ayuntamiento el nombrar a un secretario del ayuntamiento, un oficial
mayor, un tesorero municipal y a los delegados y subdelegados municipales. Esta misma ley establecio
en 1975, la facultad de nombrar a un secretario, un tesorero, y a los funcionarios y empleados requeridos.
Posteriormente, en el periodo 1991-1994, se cre0 la contraloria social, 6rgano administrativo encargado
de promover la participacion comunitaria en la vigilancia respecto a la ejecucion de los recursos publicos
en las obras de infraestructura ejecutadas por el Gobierno Municipal en funciones (Manual General de
Organizacion Del Municipio De San Juan Del Rio, Querétaro, 22 de julio de 2009, pérr. 18).

Actualidad

Actualmente, el H. Ayuntamiento se encuentra conformado por un presidente municipal, ocho regidores
de mayoria relativa con un sindico y cinco regidores de representacion proporcional con dos sindicos,
los cuales, en observancia a las obligaciones establecidas en el Articulo 6 del Reglamento Interior del
Ayuntamiento del Municipio de San Juan del Rio, Qro., desempefian o llevan a cabo diversas comisiones.
Entre estas se encuentran las de Trans- porte y vialidad, Educacion y cultura, Industria y turismo,
Igualdad de género y derechos humanos, Salud Publica, Desarrollo rural, Desarrollo social, Gestoria,
Comercio, Juventud y deporte, de la Mujer, de la Familia y de Trabajadores y migrantes. En cuanto a la
organizacion funcional para brindar los servicios a la ciudadania, actualmente se encuentra conformada
como se muestra en la Tabla 1, que incluye a las secretarias y direcciones.

Respecto de las funciones de la presidencia municipal, su maximo representante tiene las
atribuciones, facultades y obligaciones que establece la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Querétaro Arteaga, las leyes y
reglamentos que de ellas emanen. Lo anterior, de acuerdo al Articulo 8 del Reglamento Interior del
Ayuntamiento del Municipio de San Juan del Rio, Qro., ademas de las establecidas en el Articulo 9 del
mismo reglamento.
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Preguntas
de
Investigacion
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de la
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social en lo
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Dependiente
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Instrumentos de
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Fuente: Elaboracion Propia a partir del Manual General de Organizacion del Municipio de San Juan del Rio, Querétaro
(Manual General de Organizacion del Municipio de San Juan Del Rio, Querétaro, 22 de julio de 2009).

La Direccion de Culturay Turismo

Es la dependencia de la Presidencia Municipal encargada del desarrollo arménico del quehacer cultural
del municipio, asi como de la promocion y desarrollo del turismo de la entidad. Como se puede observar
en el Cuadro 1, relativo a la estructura organica funcional, depende organizacionalmente de la Secretaria
de Desarrollo Econémico. Esta conformada por 40 trabajadores, encontrandose dentro de ellos, un
director de cultura y turismo, quien tiene a su cargo cuatro jefaturas para las areas de organizacion
cultural, servicios culturales, patrimonio cultural y turismo, las cuales, a su vez, tienen a su cargo
coordinaciones y supervisiones para el mejor desempefio de las actividades que en esa dependencia se
desempefian. (Figura 1)

Las funciones principales de las secretarias y direcciones que conforman la presidencia municipal
se encuentran establecidas en el Manual General de Organizacion del Municipio de San Juan del Rio,
Querétaro (Manual General De Organizacion Del Municipio De San Juan Del Rio, Querétaro, 22 de julio

de 2009).
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Este departamento, como bien afirmo el alcalde del Municipio en su primer informe de gobierno,
esta comprometido con la cultura y el turismo, resaltando el valor historico de la localidad, haciendo de
la cultura un arte, que coadyuve a la reestructuracion del tejido social y a recobrar los valores que
conforman su identidad (Memo Vega, 21 de febrero de 2014). Prueba de lo anterior es la distincion que
le otorgd la Secretaria de Turismo el 20 de julio de 2016 con el distintivo “M”, por haber logrado
implementar el Programa de Calidad Moderniza, siendo la primera Direccion de Cultura y turismo en el
estado de Querétaro que se certifica en los cuatro niveles basicos requeridos como son: calidad humana,
satisfaccion del cliente, rutina y mejora en las atenciones, asi como la calidad en el catalogo de servicios.
(Pérez-Cruz, 2016, parr. 1-2).

De acuerdo con el Manual General de Organizacion del Municipio de San Juan del Rio, Querétaro
(Manual General De Organizacién Del Municipio De San Juan Del Rio, Querétaro, 22 de julio de 2009),
el objetivo de la Secretaria de Desarrollo Econdmico es planear, dar seguimiento y evaluar estrategias de
desarrollo social y humano; involucrando la participacion comunitaria en el fomento a la educacion, la
cultura, la salud, la recreacion y el deporte. Por su parte, el objetivo especifico de la Direccion de Cultura
y Turismo es promover de manera planeada, programada y coordinada, la formacién cultural de la
poblacién, mediante programas encaminados a la adquisicion de conocimientos, habilidades y aptitudes
que desarrollen su potencial creativo y de expresion.

Dentro de las funciones establecidas para esta direccion, en el Manual General de Organizacion
(Manual General De Organizacion Del Municipio De San Juan Del Rio, Querétaro, 22 de julio de 20009,
numeral V1.9) se encuentran las siguientes:

1. Impulsar la participacion de los sectores publico, social y privado en la integracion de
diagnosticos y programas encaminados a la promocion, desarrollo y fortalecimiento de las
manifestaciones culturales.

2. Elaborar diagndsticos especificos sobre las necesidades de servicios culturales en el dmbito
municipal, con base en criterios de territorio, demografico, de costumbres, tradiciones, y
vocaciones artisticas.

3. Colaborar con las dependencias gubernamentales, organismos privados y de la sociedad civil, en
la organizacion y ejecucion de programas de fomento y difusion de la cultura local, nacional e
internacional, en el ambito municipal.

4. Coordinar con la Secretaria de Administraciones Regionales, la aplicacién, seguimiento y
evaluacion de programas de promocion cultural en las delegaciones y subdelegaciones del
municipio.

5. Establecer con la Secretaria de Gobierno municipal, los mecanismos de coordinacién para el uso,

aprovechamiento y disfrute de los espacios publicos, a través de acciones culturales.
6. Coordinar y supervisar los programas y funcionamiento de las casas de cultura del municipio.

7. Gestionar ante instancias publicas y privadas, el otorga- miento de estimulos para apoyar a los
grupos y personas destacadas que realicen actividades culturales a favor del municipio.

8. Promover y contribuir en la celebracion de las fiestas patronales del municipio para preservar las
costumbres y tradiciones de las comunidades.

9. Coadyuvar al rescate, preservacion y difusion de la cultura e historia del municipio.

10. Coordinarse con la Secretaria de Finanzas para determinar los costos por la prestacion de servicios
culturales, asi como por la utilizacion de espacios publicos destinados a tal fin.

11.  Gestionar ante el Instituto Queretano de la Cultura y las Artes, la aplicacion de programas para
el otorgamiento de estimulos a favor de artistas locales destacados.



12.

13.

14.

15.

16.

17.
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Administrar la prestacion de los servicios a cargo de la Direccion General de Bibliotecas en el
municipio.

Integrar y actualizar el padron de organismos, asociaciones y grupos culturales en el municipio.
Coordinar la ejecucién de programas institucionales en materia de desarrollo turistico.

Formular, dirigir y evaluar los proyectos turisticos del Gobierno Municipal, en coordinacion con
las dependencias estatales y federales implicadas.

Aplicar el Reglamento de Atencion al Turista, asi como el de establecimientos de servicios
turisticos.

Las demés que le encomiende el Secretario de Desarrollo Econémico, con base en las normas y
disposiciones administrativas aplicables.

Figura 1 Organigrama de la Direccién de Cultura 'y Turismo
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Docentes Talleres
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Fuente: Elaboracion Propia con informacion del Manual General de Organizacion del Municipio de San Juan del Rio,
Querétaro (Manual General de Organizacion Del Municipio De San Juan del Rio, Querétaro, 22 de julio de 2009).
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Capitulo 111 Responsabilidad Social Corporativa

Son diversos los enfoques desde los cuales se puede abordar el tema de la responsabilidad social
corporativa (RSC), ya que es posible incursionar en la historia, en las teorias de la globalizacion, en las
estrategias organizacionales, la sustentabilidad, el ambiente y su impacto en la sociedad, la ética y los
valores, etcétera.

En este trabajo se analizan algunos de estos enfoques y conceptos, sobre la RSC, que se utilizan
actualmente, a efecto de clarificar algunos puntos que originan confusion, toda vez que, para este término,
se han creado diversas definiciones, que plasman los puntos de vista, los intereses y visiones de quienes
las aplican, originandose diferencias sobre la funcion de la empresa en la sociedad. También se destacan
los aspectos que tienen en comun y en qué difieren estos conceptos, para aclarar la naturaleza de la RSC
basando este analisis en lo planteado sobre el tema por algunos organismos internacionales.

Fernandez (2009) presento la definicion plasmada por el comité técnico de normalizacion de la
Asociacion Espafiola de Normalizacion y Certificacion (AENOR). Este organismo, que norma en el
campo de la RSC, la define como:

El conjunto de obligaciones y compromisos legales y éticos, nacionales e internacionales con los
grupos de interés, que se derivan de los impactos que la existencia, actividad y operacion de las
organizaciones producen en el ambito social, laboral, medioambiental y de los derechos humanos. (p.26)

La Asociacién Espafiola de Contabilidad y Administracion de Empresas [AECA] (2004), afirmé
que la RSC es un compro- miso que la empresa asume voluntariamente en el desarrollo de la sociedad y
que se define mediante tres puntos:

1. La responsabilidad social corporativa es el compromiso voluntario de las empresas con el
desarrollo de la sociedad y la preservacion del medio ambiente, desde su composicion social y un
comportamiento responsable hacia las personas y grupos sociales con quienes se interactda.

2. La responsabilidad social corporativa centra su atencion en la satisfaccion de las necesidades de
los grupos de interés a través de determinadas estrategias, cuyos resultados han de ser medidos,
verificados y comunicados adecuadamente.

3. La responsabilidad social corporativa va mas alla del mero cumplimiento de la normativa legal
establecida y de la obtencidn de resultados exclusivamente econémicos a corto plazo. Supone un
planteamiento de tipo estratégico que afecta a la toma de decisiones y a las operaciones de toda
la organizacién, creando valor en el largo plazo y contribuyen- do significativamente a la
obtencion de ventajas competitivas duraderas. (pp. 33-34).

Para efectos del presente trabajo, se analiza el primer punto, en el cual se explica la naturaleza y
el objetivo de la RSC, mientras que los dos puntos siguientes son mas instrumentales. La definicion de
la RSC como compromiso voluntario es la opuesta al planteamiento de obligatoriedad, que se defiende
desde el enfoque de la empresa como ente social. Sin embargo, en el punto tres, cuando se indica que se
“va mas alla del mero cumplimiento de la normativa legal establecida”, se hace referencia a lo obligatorio
y se admite la existencia de escalones superiores que la empresa se compromete a cumplir.

En el punto numero dos se establece muy claro el campo de la RSC, cuando dice que es a la
satisfaccion de las necesidades de los grupos de interés de la empresa. Por lo anterior se debe conocer
bien cuales son esos grupos de interés y cuéles son sus necesidades, que estaran en funcion de la empresa.
También incluye la definicion, el tema de la verificacion, que se plantea como requisito la verificacién
del cumplimiento de los compromisos con los grupos de interés.

El observatorio de la RSC (2005), ha planteado la definicion del Foro de Expertos de la
Responsabilidad Social de la Empresa del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Esparia:
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La Responsabilidad Social de la Empresa es, ademas del cumplimiento estricto de las
obligaciones legales vigentes, la integracion voluntaria en su gobierno y gestion, en su estrategia,
politicas y procedimientos, de las preocupaciones sociales, laborales, medioambientales y de respeto a
los derechos humanos que surgen de la relacion y el dialogo transparentes con sus grupos de interés,
responsabilizandose asi de las consecuencias y los impactos que se derivan de sus acciones. (p. 7)

Se puede observar que en esta definicion esta claro que la responsabilidad social se encuentra a
un nivel superior de las obligaciones legales, que se dan por asumidas y cumplidas. También se remarca
el caracter de voluntariedad, para la empresa, de la integracion de las preocupaciones sociales, labora-
les y medioambientales. Ademas, se diferencian los conceptos de social y laboral, lo que permite abundar
en la amplitud del término social.

Y algo muy importante, se indica que la responsabilidad social no solo es de aplicacion a las
empresas, sino a todas las organizaciones que aportan un valor afiadido a la sociedad, sean publicas o
privadas, con fines o sin fines de lucro. Esto llama la atencion sobre la importancia de aplicar la RSC a
las préacticas de todo tipo de organizaciones, incluyendo a quienes realizan las politicas publicas.

De las anteriores definiciones se puede precisar lo siguiente: La RSC no es la accion social de la
empresa, como frecuentemente se interpreta, y constantemente se refiere a que son las aportaciones de
todo tipo de recursos a favor de los grupos vulnerables o menos favorecidos como enfermos, presos,
victimas de desastres naturales, personas en situacion de calle o pobreza extrema. Este tipo de acciones
son utilizadas como publicidad barata para la empresa, lo cual causa confusion en el campo de la RSC,
ya que en ocasiones se piensa que, por participar en acciones sociales de este tipo, las empresas ya son
socialmente responsables. Siendo que la accion social solo es una parte de la RSC.

Asi, es posible afirmar que la RSC es un tipo de comportamiento que afecta a todos los procesos
de la empresa, no una accion de ayuda complementaria a la sociedad. Duran et al. (2004) coincidieron
con la vision de que la RSC no solo es la ayuda a la sociedad, pero que se visualice como tal es un avance
y solo falta que se proyecte e implemente asi en las organizaciones. (p. 359).

De igual manera se ha avanzado en cuanto a propuestas de denominacion a la RSC, tales como
que se prescinda del mote social, es decir, denominandolo: Responsabilidad Corporativa. Lo anterior se
argumenta en que la calificacion de social solo reduce el campo de la RSC —dejando fuera al eje del
medioambiente—, y al prescindir de aquel, el campo o &mbito de aplicacion se amplia a todas las
responsabilidades de la empresa.

Cabe mencionar que la solucion adoptada por la Organizacion Internacional de Estandarizacion
(ISO por sus siglas en inglés) para el estandar aprobado en 2010, fue denominar al documento emitido
Guia de la Responsabilidad Social. La expresion responsabilidad social, al estar unida a un estandar que
se ocupa de guiar el desempefio de una empresa u otro tipo de organizacién, gana precision, porque de
otro modo seria excesivamente genérico. Sin embargo, algunos autores defienden la permanencia del
término social, como los siguientes argumentos planteados por Lizcano y Nieto (2005).

Se incluye el adjetivo social en las definiciones de RSC para distinguirse de otras
responsabilidades ya reconocidas historicamente como propias de la empresa: rentabilidad, satisfaccion
a sus clientes, pago de sus deudas y remuneracion de sus empleados.

Dentro de la RSC, lo novedoso es considerar que la organizacion tiene un compromiso con unos
valores sociales elementales. Este compromiso induce a un comportamiento empresa- rial coherente con
esos valores, mas alla del objetivo basico de obtener beneficio econémico.

Si se considera que la RSC representa un progreso del pensamiento empresarial, la liquidacion
del adjetivo que da sentido a toda la idea debe considerarse poco menos que una involucién.
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Sociedad se puede definir como el conjunto de personas que conviven y se relacionan dentro de
un mismo espacio y &mbito cultural, y se utiliza el término social, ya que la RSC es relativa a la sociedad.
Plantear que el adjetivo social descuida los contenidos medioambientales demuestra una erronea
comprension del origen de la preocupacion ecoldgica. EI medio ambiente es aquello que nos rodea, son
las circunstancias, objetos o condiciones que tenemos a nuestro alrededor. Se plantea la existencia del
medio ambiente en la medida en que este afecta a la sociedad. La preocupacion medioambiental es, pues,
una preocupacion eminentemente social.

Otra propuesta es evitar la utilizacion del término corporativa ligado a las grandes corporaciones
0 grupos de empresas para dar cabida a las pequefias y medianas empresas. Sin embargo, al utilizar el
término empresa quedan fuera otro tipo de organizaciones; no obstante, este termino RSE ha tenido
aceptacion y actualmente se utilizan de manera indistinta RSE y RSC. Cabe mencionar que seria méas
apropiado, para ser totalmente inclusivo, el utilizar la expresion Responsabilidad Social de las
Organizaciones (RSO). En fin, como se observa, existen divergencias en cuanto a la naturaleza y la
denominacién de la RSC, con lo cual se muestra la variedad de criterios y posiciones existentes en torno
a este tema. Sin embargo, los términos RSE y RSO son recomendables, toda vez que estas incluyen
cualquier tipo de empresas y organizaciones dentro de las cuales se encuentra las organizaciones de la
administracién publica, de acuerdo con lo plasmado en el Libro Blanco sobre responsabilidad ambiental
elaborado por la Unién Europea. (Comision Europea, 2000, p. 15)

La responsabilidad social corporativa, bosquejo general para gestion en el sector pablico

Partiendo de la base de definiciones planteadas con anterioridad, se puede afirmar que la responsabilidad
social corporativa es el conjunto de obligaciones, compromisos legales y éticos, nacionales e
internacionales, para con los grupos de interés con los cuales se compromete una organizacion de manera
voluntaria, tomando en cuenta los objetivos econdmicos de la misma y sus intereses propios,
compatibilizandolos con los impactos sociales, laborales, econdmicos y medioambientales por las
précticas de la misma organizacion.

Este tema ha despertado el interés para las ciencias sociales y de otras areas, que han identificado
la magnitud de la importancia de desempefiarse socialmente responsable en el ambito de trabajo, asi se
observa que hay responsabilidad social en las corporaciones, las tecnologias, la ingenieria, la medicina,
la abogacia, en fin, en el ejercicio de todas y cada una de las profesiones.

Desde una perspectiva global, y gracias a las tecnologias de la informacion, hoy se puede ingresar
a vastos datos generados a través del tiempo sobre responsabilidad social, desde diversos enfoques,
diferentes autores y diversos puntos geograficos en nuestro planeta, sobre la responsabilidad social
corporativa.

Hoy se puede conocer desde los antecedentes de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
como accion corporativa de una empresa, no como una accion filantrépica de un solo empresario. Se
afirma que la RSC surge en los afios cincuenta, ligandola con el crecimiento rapido de las empresas
americanas y a la importancia que toman para la sociedad.

También es llevada desde 1960, cuando se plantea la cuestion en los términos actuales y se exige
que la empresa asuma la responsabilidad por los problemas sociales y que contribuya a su solucion. Pese
a lo anterior, se situa desde el punto de vista epistemoldgico, a la RSC en la época de la edad media, ya
que nace cuando se establecen reglas de conducta, de urbanismo y de valores éticos y morales para la
convivencia del hombre en sociedad o comunidad. (Peraza, 2014, p. 79).

De igual forma se puede dar cuenta de los organismos internacionales y sus documentos
realizados, los cuales han participado en diversos tiempos y han sentado las principales bases en materia
de responsabilidad social. Con el transcurso del tiempo, estos han proporcionado un amplio material de
referencia para conocer e implementar acciones de RSC en cualquier organizacion, asi se tienen, por citar
algunos a:
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- La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Eco- nomico (OCDE), que en 1976 elabora
la primera version de las lineas directrices para las empresas multinacionales, las cuales se revisan
nuevamente en los afios 2000 y 2011, agregando la dimension del consumo sostenible como una
nueva responsabilidad.

- La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), que aprueba en 1977 la Declaracion Tripartita
de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social, abarcando los temas de
condiciones de trabajo y vida, relaciones de trabajo, empleo y formacion.

- La Caux Round Table, fundada en 1986, la cual centra su interés en las relaciones econémicas y
sociales constructivas entre los paises miembros y sus responsabilidades.

- La creacidn en 1997 de la Iniciativa del Reporte Global (GRI por sus siglas en inglés), donde se
desarrolla la Guia para la elaboracion de un informe de sostenibilidad de las empresas.

- La Cumbre de Lisboa, en marzo del 2000, en la cual se abordan, entre otros temas, cuestiones
sociales a favor de las personas en situaciones de pobreza y exclusion social.

- La publicacion del Libro Verde de la responsabilidad social empresarial de la Comunidad
Europea en 2001, que establece lineamientos éticos, sociales y medioambientales para las
empresas.

- La elaboracion y firma del Global Compact (Pacto Mundial), por iniciativa de la Organizacion de
Naciones Unidas (ONU), con lo cual se crea el marco que permite la gestion de la RSC en las
empresas en un entorno global y bajo valores éticos universales. Esto da inicio en el Foro
Econdmico Mundial en 1999, tomando forma definitiva en 2000 y actualizdndose en 2004, donde
se agrega como pilar de defensa la lucha contra la corrupcion plasmado en el décimo principio.

- La Organizacion Internacional de Estandarizacion (ISO), que, en 2005, implementa el proyecto
de normalizacion global 1ISO 26000 en el campo de la responsabilidad social.

Los organismos anteriores y el acervo generado inducen a conocer los principios basicos rectores
a manera de normas, guias, recomendaciones o directrices, las cuales coinciden en que las principales
vertientes o temas a considerar, cuando se implementa la RSC en una organizacion, son los derechos
humanos, estandares laborales, medio ambiente, anticorrupcion y el consumo sostenible.

México no se queda atrds, comenzando la institucionalizacién y promocion del movimiento de
responsabilidad social en mayo de 2000 al celebrarse el Tercer Congreso de Responsabilidad Social de
las Américas. Aunque puede decirse que ya se trabajaba en la materia desde la conformacion del Centro

Mexicano para la Filantropia (CEMEFI) en 1998, mismo que se fortalece con la aparicion de la
Alianza para la Responsabilidad Social Empresarial (AliaRSE) en el afio 2001. Estos son los organismos
promotores y certificadores en el pais, los cuales han logrado que las empresas en México se interesen
en la materia e inicien acciones diversas para ser socialmente responsables.

Actualmente operan en México, en materia de responsabilidad social, asociaciones empresariales,
instituciones académicas, organismos internacionales, organismos publicos, de sociedad civil y
organizaciones de responsabilidad social empresarial, con diversas lineas de accién, tales como
articulacion, asesoramiento, capacitacion, divulgacion, estandarizacion, financiamiento, investigacion y
reconocimiento.

Estas pueden estar en uno o varios de los siguientes dominios: de consumidores y clientes,
gobierno empresarial, inversion social, medio ambiente, practicas laborales, proveedores y
responsabilidad social empresarial general.
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Lo cierto es que la RSC ha logrado permear en todo el mundo, principalmente en las empresas de
caracter privado, cuyos directivos han logrado, o estan gestionando, el aprovechar en su beneficio, las
bondades de ser socialmente responsable en sus practicas. Mexico, inmerso en el mundo de la
competitividad, obligado por la globalidad, no ha sido la excepcion. Asi, ya hay empresas trabajan- do
al cien por ciento y con distintivos nacionales e internacionales, presentando informes de empresas
socialmente responsables o en diversos niveles de la implementacion de la RSC al interior de la
organizacion.

Y, ¢qué pasa con las instituciones del sector publico y los funcionarios en materia de
responsabilidad social?, ¢qué hacen los servidores publicos para obtener o recuperar la confianza de la
sociedad y en general de sus partes interesadas? Siendo actualmente uno de los mas grandes desafios el
reforzar la confianza de los ciudadanos en el sector pablico, las organizaciones de este sector deben
aspirar también a la excelencia y trabajar para conseguirla. Es a través de la incorporacion de
lineamientos establecidos en di- rectrices 0 guias internacionales a sus estrategias, operaciones de
procesos de las organizaciones y dependencias, como se alcanzara.

¢Qué norma la conducta de los servidores publicos en nuestro pais respecto a los principios éticos
que han de regir el ejercicio de las funciones que desempefian en la administracion publica, especialmente
en los gobiernos locales o municipales, quienes estan mas cerca de los individuos y perciben de primera
mano las demandas por un mejor servicio y mayor transparencia en el manejo de los recursos en general?
Es deseable que los funcionarios publicos, elegidos o contratados para cumplir una funcion en los
municipios, realicen su trabajo de manera eficaz y eficiente, con honestidad y transparencia, para atender
la demanda de servicios de la comunidad y rendir cuentas de su gestion, es decir, que sean socialmente
responsables, toda vez que son ellos los obligados y los responsables de otorgar una mejor calidad de
vida a la ciudadania por medio del ejercicio de sus funciones de manera responsable.

Si bien lo relativo a la responsabilidad social no es obligatorio, salvo lo establecido en las leyes
locales, nacionales o internacionales (tales como lo relativo a materia laboral, medioambiental o de
derechos humanos), es una exigencia de la sociedad en general el que se actué de una manera socialmente
responsable en todas las practicas del sector publico.

¢Qué norma la conducta de los servidores publicos en nuestro pais respecto a los principios éticos
que han de regir el ejercicio de las funciones que desempefian en la administracion pablica, especialmente
en los gobiernos locales o municipales, quienes estan mas cerca de los individuos y perciben de primera
mano las demandas por un mejor servicio y mayor transparencia en el manejo de los recursos en general?
Es deseable que los funcionarios publicos, elegidos o contratados para cumplir una funcion en los
municipios, realicen su trabajo de manera eficaz y eficiente, con honestidad y transparencia, para atender
la demanda de servicios de la comunidad y rendir cuentas de su gestién, es decir, que sean socialmente
responsables, toda vez que son ellos los obligados y los responsables de otorgar una mejor calidad de
vida a la ciudadania por me- dio del ejercicio de sus funciones de manera responsable. Si bien lo relativo
a la responsabilidad social no es obligatorio, salvo lo establecido en las leyes locales, nacionales o
internacionales (tales como lo relativo a materia laboral, medioambiental o de derechos humanos), es una
exigencia de la sociedad en general el que se actué de una manera socialmente responsable en todas las
précticas del sector publico.

¢ Qué se puede hacer para lograr que se gestione la RSC al interior de las alcaldias o presidencias
municipales? Se conoce que en diversos lugares del mundo la responsabilidad social en el sector publico
se encuentra en etapa incipiente, mientras que en otros ya aplican estos lineamientos, sabedores que se
deben a los ciudadanos, a los que se debe dar respuestas y que deben ser ejemplo de responsabilidad
social. Sin embargo, las organizaciones que estan trabajando en materia de responsabilidad social, son
aquellas que cuentan con la experiencia y madurez para estar conscientes de que a través del desarrollo
de politicas activas de RSC, definidas y alineadas con sus estrategias, refuerzan su contribucion a la
sostenibilidad del sistema y que, ademas, potencian la integridad, la transparencia, el compromiso social,
la eficiencia y, como resultado de esto, la reputacion de las dependencias u organismos, por extension,
del sector publico.
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Entonces, se debe redefinir la RSC para el sector publico, haciendo propios los principios,
normas, recomendaciones, directrices y guias existentes en el contexto internacional y nacional,
adecuando lo necesario, no en la medida de lo posible, sino en la exigencia de lo imposible para lograr
gestionarla, de inicio, en la célula méas pequefia del sector gobierno y por qué no, partiendo de la base de
la piramide, lograr permear peldafios arriba con un actuar ético y socialmente responsable en el gobierno.
La principal funcidn de este ultimo es servir, en el &mbito que sea, a los ciudadanos con probidad, calidad,
honradez, y si se me permite la expresion, de buen modo, trato del cual se adolece en el pais.

Dado que los organismos operadores en México pueden accionar en articulacion, asesoramiento,
capacitacion, divulgacion, estandarizacion, financiamiento, investigacion y reconocimiento, un primer
paso es acercarse a estos, a efecto de recibir la orientacion necesaria para iniciar la gestion de la
responsabilidad social al interior de la organizacion y apegarse a los requerimientos establecidos por los
mismos.

Es decir, que se inicie la implementacion de practicas socialmente responsables, la revision de
procesos para hacerlos més sostenibles, que se incorporen criterios responsables en sus procesos de
contratacion y elaboren anualmente informes de sostenibilidad y gobierno corporativo para lograr el
reconocimiento o certificacion.

En cuanto al término Responsabilidad Social Gubernamental (RSG) se encuentran pocas
definiciones. Una de ellas es de Oxfam Intermon (s.f.) organismo que afirma que la responsabilidad
social publica o gubernamental es aquella que tienen las instituciones y las administraciones encargadas
de disefar y ejecutar politicas publicas, cuyas acciones se concretan en leyes, decretos y regulaciones
que tienen una gran repercusion sobre el entorno natural y social de su jurisdiccion (parr. 22-23).

Este organismo afirma también que la responsabilidad social de las entidades gubernamentales
no es Unicamente externa, es decir, regulando las actividades de individuos y organizaciones, empresas,
etc., que quedan bajo su paraguas administrativo; sino también en el &mbito interno, en la gestion de sus
actividades con el personal que forma parte de ellas.

Para el Ministerio de Administracion y Gestion Publica del Municipio de Cordoba en Argentina,
la RSG es el conjunto de decisiones estratégicas integrales e interrelacionadas, tendientes a propiciar el
mejoramiento de la calidad de vida de los ciudadanos, del medio ambiente, y de la salud y el bienestar
de los trabajadores del Estado, contribuyendo asi al desarrollo sustentable. Este ministerio afirma que
asumir el concepto de responsabilidad social gubernamental como modelo de gestion implica garantizar
la transparencia en las acciones, facilitar el acceso a la informacion publica, brindar servicios de calidad
al ciudadano, contribuir al desarrollo de los recursos humanos y propiciar el uso y desarrollo de
tecnologias de vanguardia. (Secretaria General, s.f., apartado Funciones de la Secretaria)

Stakeholders de la Responsabilidad Social Gubernamental

Al igual que en las organizaciones privadas, las organizaciones publicas o de gobierno tienen partes
interesadas o stakeholders, las cuales son aquellas personas o instituciones que se pueden ver
beneficiadas o perjudicadas por las acciones de la organizacién, ya sea al interior o exterior de la mis-
ma. Con lo anterior concuerda la Municipalidad de Cordoba (Secretaria General, s.f., apartado Funciones
de la Secretaria), cuyos representantes afirman que partes interesadas de su gobierno son aquellas
entidades o individuos que pueden afectar de manera significativa el funcionamiento, los productos y/o
servicios de la organizacion; y cuyo accionar puede dafiar, de cierta forma, la capacidad de la
organizacion para desarrollar con éxito sus estrategias y alcanzar sus objetivos.

A su vez, la norma 2600 de la Organizacion Internacional de la Estandarizacion [ISO] (2010)
define a los grupos de interés como organizaciones o individuos que tienen uno 0 mas intereses en
cualquiera de las decisiones o actividades de una organizacién. De esta forma, los intereses de aquellos
pueden verse afectados, por lo que se crea una relacion con la organizacion. (p. 7)
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Partiendo de lo anterior, puede entenderse que al igual que en las instituciones privadas, las
gubernamentales se pueden dividir en partes interesadas internas y externas, conformadas de la siguiente
manera:

- Internas: Gobernantes, funcionarios y empleados o trabajadores de la institucion.

- Externas: Ciudadania, proveedores, otras instituciones de gobierno, sindicatos y otras
instituciones no gubernamentales.

Principios de responsabilidad social corporativa y los trabajadores

Los diversos organismos y documentos en materia de RSC de todo el mundo citados con anterioridad,
establecen los principios béasicos rectores que se deben observar para ser una empresa socialmente
responsable. Dentro de estos se citan los establecidos por el Global Compact, que son diez principios
universalmente aceptados en cuatro areas tematicas: derechos humanos, estandares laborales, medio
ambiente y anticorrupcién, destacando para efectos del presente trabajo, los derechos humanos y
estandares laborales (Padilla y Maria, 2014, p. 65).

Derechos Humanos. Principio 1: Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los
derechos humanos fundamentales reconocidos universalmente, dentro de su &mbito de influencia.
Principio 2: Las empresas deben asegurarse que no son complices de la vulneracién de los derechos
humanos.

Estandares Laborales. Principio 3: Las empresas deben apoyar la libertad de asociacion y el
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva. Principio 4: Las empresas deben apoyar
la eliminacién de toda forma de trabajo forzoso o realizado bajo coaccidn. Principio 5: Las empresas
deben apoyar la erradicacion del trabajo infantil. Principio 6: Las empresas deben apoyar la abolicion de
las précticas de discriminacion en el empleo y ocupacion.

Cabe también destacar las Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales
(Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos [OCDE] 2013), las cuales son
recomendaciones dirigidas por los gobiernos a las empresas multinacionales y que enuncian principios y
normas voluntarias para una conducta empresarial responsable compatible con las legislaciones
aplicables y las normas internacionalmente admitidas. Estas lineas incluyen 11 capitulos, de los cuales
se destacan, para efectos del presente trabajo, los de derechos humanos y empleo y relaciones laborales:

Derechos Humanos. Enuncia que las empresas deben respetarlos, en sus actividades y en las
vinculadas con estas, evitar incidencias negativas, emplear la diligencia debida, elaborar una politica que
formule su compromiso. (OCDE, 2013, p. 35).

Empleo y Relaciones Laborales. Abarca aspectos tales como la no discriminacién, la
eliminacién del trabajo forzado y del trabajo infantil, y libertad de sindicacion y de negociacion colectiva
de los trabajadores. Asimismo, temas como aportar informacion a los representantes de los trabajadores,
respetar normas de empleo que no sean menos favorables que las que se practican en empresas
comparables del pais de acogida, garantizar la salud y seguridad en el trabajo. (OCDE, p. 39).

De mas reciente creacion, la Norma ISO 26000, la cual fue publicada en noviembre del afio 2010,
se encuentra soportada en siete materiales fundamentales, destacandose para efectos del presente trabajo,
el comportamiento ético, el respeto a los intereses de las partes interesadas y el respeto a los derechos
humanos, que se encuentran establecidos en los principios tres, cuatro y siete del documento citado.

Como puede concluirse, al observar los principios de responsabilidad social establecidos en las
lineas directrices, el global compact e 1ISO26000, es claro que una empresa socialmente responsable, o
que pretenda serlo, debe respetar la proteccion de los derechos humanos fundamentales reconocidos
universalmente y asegurarse que sus empresas no sean complices de la vulneracion de los mismos, apoyar
la abolicion de las préacticas de discriminacion en el empleo, garantizar la salud y seguridad en el trabajo.
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También se destaca el comportamiento ético de una organizacion que debe basarse en los valores
de la honestidad, equidad e integridad, que implican el respeto por las personas, animales y medio
ambiente.

Aunado a las recomendaciones establecidas en los principios citados para ser una organizacion
socialmente responsable, se generan beneficios con sus partes interesadas en el &mbito interno,
especificamente con su capital humano, siendo algunos de ellos la mejora de la motivacion de los
trabajadores, que ven en su labor una motivacion extrinseca, que les permite percibirse realizados, al
colaborar con una organizacion que contribuye al bienestar social y que les apoya en la conciliacion entre
vida laboral y familiar, el respeto en las relaciones, la equidad y los salarios justos.

De esta manera, el trabajador mejora en su motivacién y en su formacion, asi como en sus
relaciones con el interior y exterior de la empresa, repercutiendo en la productividad y reputacion de la
organizacion.

Mobbing, acoso laboral o violencia en el trabajo
Antecedentes

El hostigamiento laboral tiene un antecedente tan antiguo como la misma relacion laboral. Este se
manifiesta en conflictos entre miembros de la empresa, con diversos fines, siendo el principal, el separar
a un trabajador de su cargo.

Con el paso del tiempo la sociedad ha buscado tener una constante y continua mejora en todos
los aspectos en el que se desenvuelve, el personal, el familiar y, sobre todo, el éxito profesional. Es por
esto que el deseo de sobresalir para cada individuo es primordial para su forma y calidad de vida, por
ello se busca e intenta destacar en su lugar de trabajo por cualquier forma y medio. Sin embargo, la
mayoria de las veces no consideran las consecuencias de lo que estan dispuestos a hacer, guiados
Unicamente por las ansias de la consolidacion profesional.

Esa ambicion por llegar a importantes puestos, orilla a los individuos a realizar acciones en contra
de sus propios comparfieros de trabajo sin importar su jerarquia o importancia, empefiados solo en el
interés y beneficio personal, provocando un acoso hacia el equipo que les rodea y un ambiente hostil en
el lugar del trabajo, en vez de ser un espacio de armonia y productividad laboral.

De esta forma es como el acoso laboral se presenta en los lugares de trabajo. Pese a lo anterior,
con la informacion suficiente, es posible identificar y solucionar inconformidades u hostigamientos que
pudieran generar conflictos laborales y propiciar el enfado, inestabilidad o falta de productividad del
propio personal.

Conceptualizacion

La violencia en el lugar de trabajo, acoso laboral o mobbing, es toda acciéon ejercida en el &ambito laboral
que se manifieste en contra de un trabajador, violencia, amenaza de violencia o abuso por parte de los
comparieros o jefe, sin importar el nivel jerarquico ni si estan vinculados directa o indirectamente. Puede
realizarse tanto dentro como fuera del lugar de trabajo y empezar con las amenazas o la agresion verbal,
terminando con agresiones fisicas y el homicidio.

Existen diversas definiciones de mobbing, de las cuales se presentan algunas que amplian el
concepto, ya que se pueden observar caracteristicas del fendomeno. Gonzalez de Rivera (2002), definio el
término mobbing como “el ataque de una coalicion de miembros débiles de una misma especie contra un
individuo mas fuerte; o el de la mayoria de ellos contra un individuo distinto por alguna diferencia,
defecto o rasgo significativo”. (p.169).
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Heinz Leymann (1990) profesor de la Universidad de Estocolmo, condujo el estudio del mobbing
hacia la psicologia laboral, siendo el primero en sefialar las caracteristicas y efectos psicoldgicos del
maltrato sobre la victima. Leymann (1990) definié el mobbing como el terror psicoldgico en la
comunicacion hostil dirigida por uno o varios individuos contra otro, que es asi arrastrado a una posicion
de desvalijamiento tiene lugar de manera frecuente y durante largo tiempo. (Trujillo et al., 2007, p. 74).

Para Glas (1982), el mobbing incluye las conductas fisicas o verbales amenazantes,
intimidatorias, abusivas. Por su parte, Chappell y Di Martino (1998) dividieron la violencia laboral en
dos grandes ramas: la violencia fisica y la psicoldgica y las explican de la siguiente manera:

Violencia fisica. Es el empleo de la fuerza fisica contra otra persona o grupo, que produce dafios
fisicos, sexuales o psicoldgicos.

Violencia psicoldgica. Uso deliberado del poder o amenazas de recurso a la fuerza fisica contra
otra persona o grupo, que pueden dafiar el desarrollo fisico, mental, espiritual, moral o social (Trujillo et
al., 2007, p. 75).

Conductas diversas de violencia en el trabajo

Se pueden identificar comportamientos diversos de violencia en el trabajo, tal y como lo mencionan
Chappell y Di Martino (1999), los cuales se presentan a manera de cuadro para identificar de mejor
manera las distintas agresiones que puede sufrir una persona victima de mobbing.

Fases o etapas del mobbing

Pérez Bilbao et al. (2004), presentd seis etapas importantes en las cuales su enfoque se concentra en la
percepcion de la sociedad hacia un individuo victima del mobbing y de los sentimientos o repercusiones
que la primera advierte. Sin embargo, no hace referencia a como se puede llegar a sentir la persona en
consecuencia a estos ataques constantes (pp. 39-43). Por otra parte, Heinz Leymann (1990)-autor
relevante sobre este tema— en 1990 identifico cuatro etapas del mobbing (pp. 7-14).

Tabla 2 Comportamiento violento en el trabajo

Homicidio Intimidacion grupal/ bullying
Violacion Acosar/Mobbing
Robo Victimizacion
Lesiones Intimidacion
Vapuleadas Amenazas
Agresiones fisicas Aislamiento
Patadas Mensajes ofensivos
Mordiscos Posturas agresivas
Pufietazos Interferencia con el trabajo, herramientas y equipo
Escupir Hostilidad
Arafiazos Lenguaje soez y obsceno
Pinchazos y pellizcos | Gritos
Acechar Apodos
Acoso racial y sexual | Indirectas
Silencio deliberado

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Violence at Work de D. Chappell y V. Di Martino, 1999. Asian-Pacific Newsletter
on Occupational Health and Safety, 6(1), 1-7
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Tabla 3 Fases o Etapas del Mobbing se exponen las propuestas por ambos autores

NUmero = Fase 0 etapa Pérez (2004) Fase o etapa Leymann (1990)

1 Seduccion El Mobbing empieza con la | Incidentes Criticos | EI acoso comienza con un
seduccion sin demostrar aun conflicto, para pasar después
algin potencial violento. a un conflicto escalonado.

2 Conflicto En esta etapa aparecen
disputas,  diferencias  de
opinién,  persecuciones 0
fricciones personales.

3 Aco0s0 Estan destinadas a atacar el | Acoso y | Las actividades de Mobbing
punto més débil de la victima, | Estigmatizacion pueden contener un amplio
normalmente son acciones nimero de conductas que al
sutiles y por esto es dificil efectuarse con frecuencia y
detectarlas. por un largo periodo de

tiempo, éstas pueden
estigmatizar a la victima.

4 Entorno Es un elemento bésico para
detectar la resolucion rapida
del acoso o bien su
implantacion permanente.

5 Intervencion | El acosador ocasiona actitudes | Intervenciondelas | EI  problema  adquiere

de laempresa | de aislamiento y con esto | autoridades de | carécter de oficial.
consigue que la organizacién | personal.
le consienta los atropellos.

6 Exclusion El aislamiento de la victima es | Exclusion En la medida en que las
extremo por lo que ocasiona la condiciones de trabajo
exclusiéon de esta ya sea por causantes del problema no
medio de despidos, son resueltas, lo normal es
jubilaciones, incapacidades e que la victima abandone el
incluso en ocasiones la trabajo.
pérdida de la vida.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Mobbing y terror psicoldgico en los lugares de trabajo. de H. Leymann, en Revista
Violence and Victims, 1990, (pp. 7-14); y Mobbing, violencia fisica y acoso sexual riesgos derivados de las relaciones
interpersonales en el trabajo. de Pérez Bilbao et al., 2004, (pp. 39-43).
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Capitulo IV Los principios Metodoldgicos en la Investigacion
La Hipotesis

Las practicas socialmente responsables en el ambito laboral de la Direccion de Cultura y Turismo
Municipal de San Juan del Rio, Querétaro, excluyen el mobbing al interior de esta de- pendencia.

Las variables

Independiente: Mobbing, acoso laboral o violencia en el trabajo.
Dependiente: Practicas de responsabilidad social corporativa en el ambito laboral.

Los Indicadores

De las variables independientes: Comportamientos diversos de violencia en el trabajo y fases o etapas
del mobbing.

De la variable dependiente: Principios basicos rectores de responsabilidad social aplicables a los
trabajadores como partes interesadas de una organizacion y préacticas de responsabilidad social
corporativa en materia laboral.

El propdsito de la investigacion

Considerando que la investigacion se justifica toda vez que, existen diversas investigaciones, en
diferentes areas de las Ciencias Sociales, que manifiestan la existencia de acoso laboral en las
organizaciones, mayormente en las pablicas. Asimismo, en México se carece de trabajo de campo en el
tema. Se ha encontrado también que, para erradicar el acoso laboral de las organizaciones publicas, se
requiere un comportamiento serio, ético y responsable por parte de la organizacion, estableciendo
mecanismos adecuados para conseguir un ambiente de trabajo libre de hostilidades.

Igualmente, considerando que la pretensidn de esta investigacion es conocer, si existe, el maltrato
laboral o mobbing al interior las Direccion de Cultura y Turismo de San Juan del Rio, Qro.,
Administracion 2015-2018 vy si es que se realizan acciones tendientes a evitar el acoso laboral a efecto
de ser social- mente responsables. Mediante este analisis se dara testimonio de la situacion que prevalece
en esta dependencia, y partiendo de los resultados obtenidos, se estara en posicién de colaborar con
propuestas para la gestion de las mejores préacticas social- mente responsables con su capital humano.

Tipo de investigacion realizada

En este trabajo se analiz6 el problema mediante un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo
utilizando los tipos de investigacion documental y de campo, usando el estudio del caso de la Direccion
de Cultura 'y Turismo Municipal de San Juan del Rio, Querétaro.

El Método y disefio

El método utilizado fue el hipotético deductivo. El tipo de disefio de investigacion fue no experimental
con disefio transversal descriptivo. Lo anterior debido a que se observaron las situaciones existentes,
analizando cudl era el nivel, estado o presencia de las variables independientes de la investigacion y las
relaciones entre las mismas, lo que proporciondé una vision de la situacion prevaleciente.

Técnicas de investigacion

Las técnicas utilizadas para la obtencion de informacion fueron documentales y de campo a través de
observacion, entrevista semiestructurada y aplicacion de cuestionarios.

Observacion. En esta investigacion se realizo observacion no participativa. Al acudir a la dependencia
en estudio, se visualizaron las formas en que desarrollaban sus actividades cotidianas en los primeros
acercamientos a los objetos de estudio.
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Entrevista. Posteriormente, se aplicd una entrevista semiestructurada, la cual proporcioné informaciéon
determinante para evaluar la heterogeneidad u homogeneidad de aspectos que se presentaban y eran
determinantes para construir una estructura formal del objeto de estudio en cuestion.

De igual manera, se utilizo el instrumento de investigacion nimero 2, el cuestionario, mismo que se
aplico a los trabajadores de la dependencia en estudio, en diferentes niveles jerarquicos, quienes fueron
los actores que dieron respuesta a las preguntas de investigacion.

La Unidad de andlisis

La unidad de analisis fue la Direccién de Cultura y Turismo Municipal de San Juan del Rio, Querétaro,
con las areas dependientes de esta direccion, que son:

l. Jefatura de organizacion cultural
a) Coordinacion de organizacion cultural
b) Coordinacion del centro cultural y de convenciones

Il. Jefatura de servicios culturales
a) Coordinacion de la casa de la cultura
b) Coordinacion de iniciacion artistica

I1l.  Jefatura de patrimonio cultural

a) Coordinacion de bibliotecas
b) Coordinacion del museo de la muerte
c) Coordinacion de archivo historico

d) Coordinacion de culturas propias

IV.  Jefatura de turismo
a) Coordinacion de vinculacion con sector turismo

Analisis de Informacion y cruzamiento de variables

A efecto de dar respuesta a las preguntas planteadas para afirmar o refutar la hipotesis general a través
de la aplicacion de los instrumentos de investigacion propuestos (observacion, entrevista
semiestructurada y cuestionario), se efectuaron analisis de los datos obtenidos, con cuya informacion
pudo realizar los cruzamientos entre variables independiente y dependiente, y asi llegar a conclusiones,
efectuandolos de la siguiente manera:

Obtencion de resultados

— Instrumento de investigacion numero 1. Entrevista semiestructurada para detectar las practicas
socialmente responsables en materia laboral que se llevaban a cabo en la dependencia en cuestion.

— Instrumento de investigacién nimero 2. Aplicacion de cuestionarios para detectar la existencia,
0 no, de acoso laboral o mobbing en las practicas laborales en la dependencia en cuestion.

Cuadro de congruencia de la investigacion
Con el propésito de plasmar la coherencia existente entre el problema de investigacion, el objetivo

general con la metodologia empleada, se elaboro el cuadro de congruencia de la investigacion, donde se
presentan los elementos que intervienen para el analisis metodologico.



Justificacion
del problema

de

investigacion
Existe el acoso
laboral en las
organizaciones
con indices
mayores en las
organizaciones
publicas, de
igual  forma,
existe en
México  con
una carencia de
trabajo de
campo y para
erradicarlo se
requiere un
comportamiento
socialmente
responsable en
la
organizacion.

Tabla 4 Cuadro de congruencia de la investigacion

Objetivo
general

Conocer las
précticas en
materia
laboral  que
utiliza la
Direccién de
Cultura y
Turismo  de
San Juan del
Rio, Qro.,
Administracion
2015-2018,
como un
organismo
socialmente

responsable,
identificando
dentro de las

mismas,
aquellas que
efectla a
efecto de
evitar el
maltrato
laboral,

hostigamiento
laboral,
violencia
laboral 0
Mobbing

Hipdtesis
general

Las précticas

socialmente
responsables
en el ambito
laboral de la
Direccién de
Cultura vy
Turismo
Municipal de
San Juan del
Rio
Querétaro
excluyen el
Mobbing al
interior  de
esta
dependencia.

Variables

Independientes

Practicas de
responsabilidad
social
corporativa
en el ambito
laboral

Definicion
conceptual

Definir la

Responsabilidad
social
corporativa
identificando

las mejores
précticas,
resaltando los
principios

béasicos rectores
de
responsabilidad
social
aplicables a los
trabajadores
como  partes
interesadas de
una
organizacion.

Indicadores

Principios
béasicos rectores
de
responsabilidad
social
aplicables a los
trabajadores
como  partes
interesadas de
una
organizacion

Practicas  de
RSC en
materia
laboral.
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Preguntas
o[
Investigacion

¢Los
representantes
de la
dependencia
publica
municipal en
cuestion, estan
comprometidos
con las mejores
practicas de
responsabilidad
social en lo
relativo a su
capital
humano?

¢Cuales son
estas précticas?

Dependiente

Mobbing,

acoso laboral
0 violencia
en el trabajo.

Definir el
Mobbing, acoso
laboral 0
violencia en el
trabajo
identificando
los

comportamientos

diversos de
violencia en el
trabajo y sus
fases.

Comportamientos
diversos  de
violencia en el
trabajo

Fases o etapas
del Mobbing

Instrumentos
de medicion
del Mobbing.

¢ Estas practicas
excluyen el
acoso 0
maltrato
laboral?

Fuente: Elaboracion Propia

Instrumentos de investigacién

A efecto de dar respuesta a las preguntas planteadas para afirmar o refutar la hipdtesis general, a través

de

la aplicacién de

los

instrumentos de

investigacion propuestos (observacion,

entrevista

semiestructurada y aplicacion de cuestionarios), se efectuaron andlisis de los datos obtenidos, con cuya
informacién se estd en posibilidad de realizar los cruzamientos entre variables independiente y
dependiente y realizar conclusiones, para este fin se establecieron los siguientes instrumentos de

investigacion:

l. Instrumento de investigacion (aplicacion de cuestionario) para detectar las practicas socialmente
responsables en materia laboral que se llevan a cabo en la dependencia en cuestion. Ver anexo
namero 1.

Il. Instrumento de investigacidn (aplicacion de cuestionario) para detectar la existencia 0 no de acoso
laboral 0 Mobbing en las practicas laborales en la dependencia en cuestion. Ver anexo nimero 2.
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A través de la aplicacién de estos instrumentos y el analisis de los mismos se conocen las practicas
en materia laboral que se llevan a cabo en la dependencia en estudio, identificando aquellas que se
consideran o no, socialmente responsables (de acuerdo a los lineamientos y principios establecidos por
los organismos internacionales descritos en el marco tedrico) y si ubica en estas practicas existen algunas
consideradas como acoso laboral o Mobbing (de acuerdo a los indicadores plasmados en Instrumentos
de medicién del Mobbing elaborados por investigadores en la materia y citados en el marco teorico).

Con el cruzamiento de esta informacion (variables, Practicas de responsabilidad social
corporativa en el dmbito laboral y Mobbing, acoso laboral o violencia en el trabajo) se estuvo en
posibilidad de dar respuesta a las tres primeras preguntas:

¢ Cuales son las mejores préacticas de responsabilidad social en materia laboral?

¢ Estas practicas excluyen el acoso o maltrato laboral?
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Capitulo V Resultados de Investigacion
Instrumento de investigacién nimero 1

A efecto de realizar una evaluacion inicial de la responsabilidad social gubernamental en la direccion de
cultura y turismo y de conocer las mejores practicas de responsabilidad social que se aplican en materia
laboral, se aplico al funcionario de mayor nivel en la dependencia en estudio, este instrumento de
investigacion numero uno, mismo que es un instrumento de autodiagndstico para las organizaciones,
propuesto por La Fundacion del Empresariado Chihuahuense (FECHAC), organizacion independiente
promotora de la RSE, derivado de esta aplicacion se obtuvieron los siguientes resultados:

La dependencia denominada Direccidn de Cultura y Turismo del Municipio de San Juan del Rio,
Quereétaro, se encuentra ubicada en el centro histérico de la ciudad, especificamente en el edificio
denominado “Portal del diezmo”, aunque sus coordinaciones se encuentran en diversos edificios de la
ciudad por estrategia de organizacion, siendo sus principales actividades la promocion y desarrollo
armonico del quehacer cultural y turistico del municipio, cuenta con 40 trabajadores, el género del
funcionario es masculino con 41 afos de edad y tiene una antigliedad de 8 meses en el cargo, siendo su
grado de estudios es de licenciatura en artes visuales.

En materia de indicadores de calidad de vida en la institucién, apartado de suma importancia para
efectos del presente trabajo, se encuentra que:

1. No cuenta con un cddigo de ética publicado en un documento el cual comparte y difunde y lo
utiliza para resolver sus controversias al interior y exterior de la misma institucion.

2. Por consecuencia, no identifica y articula politicas para que ese codigo de ética se vea reflejado
en sus practicas cotidianas.

3. Si, se fomenta, el trabajo en equipo, la participacion en la toma de decisiones y el sentido de
comunidad con politicas y acciones concretas entre su personal. Esto en mediana medida ya que
se hace de manera informal por no existir esta politica formalmente establecida en algin
documento oficial.

4. De igual manera, no se cuenta con mecanismos e instrumentos para escuchar y responder las
sugerencias, ideas, peticiones y reclamaciones de los empleados (de manera formal).

5. Se cuenta con un plan para el desarrollo de los empleados, la calidad de vida de sus familias y/o
prestaciones superiores a las de ley. Evidencia con la que no cuenta ya que no es de su
responsabilidad estas funciones, sino de Oficialia Mayor.

6. Si, se Implementan programas que refuerzan la seguridad y la salud de su personal en el lugar de
trabajo. Evidencia con la que no cuenta ya que no es de su responsabilidad estas funciones, sino
de Oficialia Mayor.

7. No se cuenta con mecanismos e instrumentos que favorecen el desarrollo de actitudes y
habilidades en su personal a través de apoyos educativos y de capacitacion.

8. No aplica practicas laborales que procuran y favorecen un equilibrio entre trabajo y familia de
sus empleados.

9. No maneja con pleno respeto la dignidad y derecho de su personal en aspectos como liquidaciones
y despidos. De igual forma afirma que por no ser de su responsabilidad ya que si se llevan a cabo
estas practicas, pero a cargo de oficialia mayor.

10. Si, se encuentra garantizado con sus politicas procedimientos donde no se discrimine por motivos
de asociacidn, origen étnico, género, posicion economica, religion, ideologia politica, preferencia
sexual o discapacidad fisica. Afirma no tener evidencia.
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11.  Si, se ha incrementado en ndmeros o proporcion de empleos femeninos, o de otros grupos
minoritarios, en posiciones ejecutivas o directivas en afios recientes.

12. No mantiene un programa especial para la inclusion y contratacion de grupos especificos.

13.  No realiza investigaciones de clima organizacional para medir el nivel de satisfaccion de sus
colaboradores e identificar areas que requieren atencion.

Si, utiliza esquemas de trabajo flexible para acomodarse a las diversas necesidades de su personal
(jornada parcial, tele- trabajo, etc.) lo cual es necesario toda vez que los docentes son contratados por
horas por ser clases artisticas o culturales las que imparten.

14, No tiene algun programa para estimular y reconocer al personal por la generacion de ideas, toma
de riesgos, decisiones y creatividad a favor de la institucion.

A partir de esta encuesta se identifica que la dependencia tiene buenas précticas en un porcentaje
del 40% al aplicar seis de quince estrategias de responsabilidad social en materia laboral a pesar de que
no las tiene establecidas de manera formal ya que no le corresponde la elaboracion de las mismas toda
vez que dependen de la Secretaria de Desarrollo Econdmico, la cual a su vez depende de lo aprobado por
el Cabildo en pleno y el departamento encargado de aplicar esto es el de Oficialia mayor.

Con esto se esta en posibilidad de dar respuesta a la pregunta de investigacion ¢Cuéles son las
practicas de responsabilidad social que lleva a cabo la Direccién de cultura y turismo?

Précticas de responsabilidad social en materia laboral que lleva a cabo la Direccién de Cultura 'y
Turismo en el Municipio de San Juan del Rio, Qro.

a) Se fomenta, el trabajo en equipo, la participacion en la toma de decisiones y el sentido de
comunidad con politicas y acciones concretas entre su personal

b) Se cuenta con un plan para el desarrollo de los empleados, la calidad de vida de sus familias y/o
prestaciones superiores a las de ley,

C) Se implementan programas que refuerzan la seguridad y la salud de su personal en el lugar de
trabajo,

d) Se encuentra garantizada con sus politicas y procedimientos la no discriminacién por motivos de
asociacion, origen étnico, género, posicién econdmica, religién, ideologia politica, preferencia
sexual o discapacidad fisica,

e) Se ha incrementado en nimeros o proporcion de empleos fe- meninos, o de otros grupos
minoritarios, en posiciones ejecutivas o directivas en afios recientes y,

f) Se utilizan esquemas de trabajo flexible para acomodarse a las diversas necesidades de su
personal.

Instrumento de investigacién nimero 2

El presente cuestionario LIPT-60, es la version espafiola del LIPT 45 de Leymann Inventory of
Psychological Terrorization, modificado por el Instituto de Psicoterapia e Investigacion de Madrid
(1999), el cual incluye 15 items nuevos y proporciona la posibilidad de respuesta del cuestionario
afiadiendo grados de intensidad a las conductas recibidas.

De acuerdo con Gonzalez de Rivera y Rodriguez Abuin (2003), existen dos versiones espafiolas
del LIPT, la dicotémica, y la escalar y para efectos del presente trabajo se utiliza la dicotdbmica, misma
que conserva las instrucciones de administracion y metodologia de repuesta del LIPT 45, la cual consiste
en la verificacion de si existen o no précticas de acoso laboral preguntando al sujeto si determinada
situacion de acoso ha tenido lugar, dandole como Unicas opciones de respuesta Si 0 No.
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La otra version espariola es la de tipo escalar, igual en cuanto a la descripcion de los items, pero
en la que se amplian las posibilidades de respuesta para incluir en ella una valoracion tipo Likert de la
intensidad con que cada una de las conductas de acoso ha afectado al sujeto, desde cero hasta cuatro.
Esta incluye la valoracién de las dimensiones de acoso psicolégico percibido en el trabajo e informa
sobre el perfil de acoso experimentado en el trabajo ya que este se puede experimentar con predominio
en una o méas dimensiones, definiendo asi formas de acoso, lo cual facilita la comprension del acoso
experimentado por el individuo y el disefio e implementacion de estrategias de erradicacion en la
organizacion.

En ambos casos se analizan 6 subescalas o grandes apartados de acoso a quien Gonzélez de Rivera
y Rodriguez Abuin (2005), denominan como las cinco maniobras principales para destruir a un buen
profesional.

1. Subescala de desprestigio laboral (DL) = items 5, 10, 17, 18,28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59,60
2. Subescala de entorpecimiento del progreso (EP) = items 14, 27, 32, 33, 34, 35,37

3. Subescala de incomunicacion o bloqueo de la comunicacién (BC)=items 3, 11, 12, 13, 15, 16,51,
52,53

4. Subescala de intimidacion encubierta (IE)= items 7, 9, 43,44, 46, 47, 48
5. Subescala de intimidacion manifiesta (IM)= items 1, 2, 4, 8,19, 29
6. Subescala de desprestigio personal (DP)= items 6, 20, 21,24, 25, 30, 31

En el presente trabajo, la aplicacion del cuestionario se realizé al azar a los trabajadores de la
dependencia, a quienes se encontraban disponibles y que tuvieran interés en colaborar en la evaluacion
de acoso. Se empleo el cuestionario construido de manera dicotdmica, es decir, se pregunto al sujeto si
determinada estrategia de acoso habia tenido lugar, dandole como Unicas opciones de respuesta Si 0 No.
Este instrumento fue aplicado a diez sujetos, cinco hombres y cinco mujeres. La edad media de la muestra
fue de 48.27 afos, con una desviacion estandar de 18.22. El rango de edades comprendido entre un
minimo de 40 y un maximo de 77 afios.

El LIPT total, definido como el nimero de respuestas positivas al cuestionario o nimero total de
diferentes estrategias de acoso laboral experimentados por el sujeto fue, como media del grupo, de 1,2
con una desviacion estandar de 1.41 y rango de 1 a 5. Las frecuencias de respuestas positivas a cada
estrategia se presentan en la Tabla 5.

Al establecer la comparacion por sexos, se detectan marcadas diferencias en el LIPT total. La
media en los hombres es de 1.6 con una desviacion estandar de 1.41, que duplica a la de las mujeres, que
es de .8 con una desviacion estandar de 0.

En cuanto al género, de los casos en que se manifiesta el acoso laboral, el 33.33 % es mujeres y
el 66.66% hombres.

Tabla 5 Frecuencias de respuestas positivas a cada estrategia de acoso laboral

LIPT
DICOTOM

ICO =10,
porcentaje
de positivos

1 | Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir 10%
2 | Le interrumpen cuando habla 10%
3 | Sus compafieros le ponen obstaculos para expresarse o no le dejan hablar 10%
4 | Le gritan o regafian en voz alta 0
5 | Critican injustamente su trabajo 30%
6 | Critican su vida privada 0
7 | Recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes y acusadoras 0
8 | Se le amenaza verbalmente 0
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9 | Recibe escritos o0 notas amenazadoras 0
10 | No le miran o le miran con desprecio o con gestos de rechazo 0
11 | Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas 0
12 | La gente ha dejado o esta dejando de hablar con usted 10%
13 | No consigue hablar con nadie, lo evitan 0
14 | Le asignan (sin justificacion) un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compafieros 0
15 | Prohiben a sus comparieros hablar con usted 0
16 | En general se le ignora o se le trata como si fuera invisible 0
17 | Le calumnian y murmuran a sus espaldas 0
18 | Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted 10%
19 | Le ponen en ridiculo, se burlan de usted 0
20 | Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender 0
21 | Intentan obligarlo a que se haga un examen psiquiatrico o una evaluacién psicolégica 0
22 | Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pudiera tener 0
23 | Imitan su forma de andar, su voz o sus gestos para ponerle en ridiculo 0
24 | Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o sus creencias religiosas 0
25 | Ridiculizan o se burlan de su vida privada 0
26 | Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen 0
27 | Se le asigna un trabajo humillante 0
28 | Se evalla su trabajo de manera, injusta y malintencionada 0
29 | Sus decisiones son siempre cuestionadas u obstaculizadas 0
30 | Le dirigen insultos o comentarios en términos obscenos o degradantes 0
31 | Se le hacen insinuaciones o gestos sexuales 0
32 | Se le asignan insuficientes tareas, no tiene nada que hacer 0
33 | Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas 10%
34 | Le obligan a hacer tareas absurdas o inttiles 0
35 | Le asignan tareas muy por debajo de su competencia 0
36 | Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes 0
37 | Le obligan a realizar tareas humillantes 0
38 | Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que es muy probable que 0
fracase
39 | Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos 0
40 | Le amenazan con violencia fisica 0
41 | Recibe ataques fisicos leves, como advertencia 0
42 | Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion 0
43 | Le ocasionan “a proposito” gastos para perjudicarlo 10%
44 | Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo 0
45 | Recibe agresiones sexuales fisicas directas 0
46 | Le ocasionan dafios en sus pertenencias 0 en su vehiculo 0
47 | Manipulan sus herramientas de trabajo (Por ejemplo, borran archivos de su computadora) 0
48 | Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo 10%
49 | Se circulan informes confidenciales o negativos sobre usted, sin notificarle ni darle oportunidad de 0
defenderse
50 | Las personas que le apoyan reciben presiones 0 amenazas para que se aparten de usted 0
51 | Devuelven, abren o interceptan su correspondencia 0
52 | No le pasan las llamadas o dicen que no esta 10%
53 | Pierden u olvidan los encargos que son para usted 0
54 | Callan o minimizan sus esfuerzos, logros o aciertos 0
55 | Ocultan sus habilidades y competencias 0
56 | Exageran sus fallos y errores 0
57 | Valoran mal su permanencia y dedicacion 0
58 | Controlan exageradamente y de manera demasiado estricta su horario 0
59 | Cuando solicita un permiso para un curso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen 0
obstaculos y dificultades
60 | Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente 0

Fuente: Elaboracion Propia con resultados de aplicacion de LIPT 60

Como se puede observar a partir de los resultados, la existencia del acoso o maltrato laboral es
practicamente nulo. Lo anterior debido a que se encuesté al 25% de la plantilla de trabajadores para esa
dependencia y se encontraron practicas de acoso en un 16.66%, es decir, en diez items de los 60 que
incluye el instrumento de investigacion aplicado para este efecto (Tabla 6).
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Tabla 6

Indicador

LIPT porcentaje

positivos

1 1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir

2 2 Le interrumpen cuando habla 10%
3 3 Sus compafieros le ponen obstaculos para expresarse o no le dejan hablar 10%
4 5 Critican injustamente su trabajo 30%
5 12 La gente ha dejado o esta dejando de hablar con usted 10%
6 18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted 10%
7 33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas 10%
8 43 Le ocasionan “a propdsito” gastos para perjudicarlo 10%
9 48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de 10%

trabajo
10 | 52 No le pasan las llamadas o dicen que no esta 10%

Fuente: Elaboracion Propia con resultados de aplicacion de LIPT 60

Con esto se estd en posibilidad de dar respuesta a la pregunta de investigacion ¢Las practicas
socialmente responsables que se llevan a cabo en la Direccion de Cultura y Turismo excluyen el acoso o
maltrato laboral? Al dar cuenta que de los diez items donde report6 la existencia de acoso o maltrato
laboral, en nueve de ellos el 10% de los trabajadores encuestados manifestaron haberlo experimenta- do,
y s6lo en uno, el 30%, siendo los que se muestran en la Tabla 7.

Tabla 7 Resultados resumidos de la existencia del acoso o maltrato laboral

Indicador Sub escala referente a: LIPT porcentaje

Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo | Intimidacién manifiesta
que tiene que decir

2 2 Le interrumpen cuando habla Intimidacion manifiesta 10%

3 3 Sus compafieros le ponen obstaculos para | Incomunicacion o bloqueo de la 10
expresarse 0 no le dejan hablar comunicacion

4 5 Critican injustamente su trabajo Desprestigio laboral 30

5 12 La gente ha dejado o estd dejando de hablar con | Incomunicacién o blogueo de la 10
usted comunicacion

6 18 Hacen circular rumores falsos o infundados | Desprestigio laboral 10
sobre usted

7 33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten | Entorpecimiento del progreso 10
desarrollar sus ideas

8 43 Le ocasionan “a proposito” gastos para | Intimidacién encubierta 10
perjudicarlo

9 48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, | Intimidacién encubierta 10
documentos o herramientas de trabajo

10 | 52 No le pasan las llamadas o dicen que no esta Incomunicacion o bloqueo de la 10

comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia con resultados de aplicacion de LIPT 60
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Gréfico 1 Trabajadores encuestados en la unidad de estudio

Trabajadores encuestados en la unidad de estudio

= % trabajadores encuestados = % trabajadores no encuestados

Graéfico 2 Sentido de las respuestas en los items de la encuesta

Sentido de las respuestas en los items de la encuesta

= % de items con respuesta positiva al acoso laboral

= % de items sin respuesta positiva al acoso laboral

Gréfico 3 Encuestados que manifiestan existencia de acoso laboral, por género

Existencia de acoso laboral, por género

= Hombres = Mujeres



Grafico 4 Resultados de la existencia del acoso o maltrato laboral

Resultados de la existencia del acoso o maltrato laboral

= 1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir

= 2 Le interrumpen cuando habla

= 3 Sus comparieros le ponen obstaculos para expresarse o no le dejan hablar
5 Critican injustamente su trabajo

= 12 La gente ha dejado o esté4 dejando de hablar con usted

= 18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted

= 33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas

= 43 Le ocasionan “a prop0sito” gastos para perjudicarlo

= 52 No le pasan las llamadas o dicen que no esta
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Conclusiones y Recomendaciones

A partir del andlisis de los resultados obtenidos posterior a la aplicacion de los instrumentos de
investigacion, es posible puntualizar algunas conclusiones.

La Direccion de Cultura y Turismo del Municipio de San Juan del Rio, Querétaro, es una
dependencia de gobierno socialmente responsable en el apartado referente a estdndares laborales,
establecidos por organismos internacionales en materia de responsabilidad social, toda vez que los
resultados obtenidos asi lo indican, al encontrarse que se llevan a cabo 40% de las practicas socialmente
responsables planteadas en el instrumento de investigacion y que del restante 60% no se pudieron
identificar en la dependencia, toda vez que no le corresponde la elaboracion y aplicacion de las mismas
en virtud de ser obligacion de la Secretaria de Desarrollo Econdmico o de Oficialia mayor.

Respecto del maltrato laboral se concluye que este existe en una proporcion irrelevante en la
dependencia en cuestion, en vista de que los resultados indican gue solo se encontraron préacticas de acoso
en un 16.66%, es decir, en 10 items de los 60 que incluye el instrumento de investigacion aplicado para
este efecto y que, en cuanto al género, de los casos en que se manifiesta el acoso laboral, el 33.33 % es
mujeres y el 66.66% hombres.

No obstante, como fue manifestado por el propio Presidente Municipal en turno, es de su interés
reducir estas practicas al minimo en esta dependencia y en todas las del Municipio de San Juan del Rio
como organismo politico administrador, por lo que se presentaran los resultados y las recomendaciones
a efecto de que tome las medidas que consideren pertinentes.

Las recomendaciones que se derivan son las de capacitar al personal en materia de
responsabilidad social, asi como en précticas socialmente responsables en materia laboral, tanto a los
pertenecientes a la direccion que se estudid en el presente trabajo, asi como a los de todas las secretarias,
direcciones y organismos descentralizados, a efecto de prevenir el maltrato laboral y fomentar el trato
ético y responsable entre el Municipio de San Juan del Rio, Querétaro, como organismo politico
administrador y todas sus partes interesadas.

Sugerencias para trabajos futuros

A partir de que se inician los estudios de la Responsabilidad Social Corporativa y hasta la fecha, se han
seguido tres grandes vertientes en las organizaciones, hacia las razones para ser socialmente responsable,
hacia las acciones para ser socialmente responsable y hacia la atencion a las partes interesadas o
stakeholders. En el presente trabajo se ha abordado en el marco teérico, de manera breve las dos primeras
vertientes y ha centrado su atencién en las practicas socialmente responsables que efectta el Municipio
de San Juan del Rio, Querétaro como organismo politico administrador, con uno de sus stakeholders mas
importante, los trabadores, cuyo bienestar para un 6ptimo desempefio de sus funciones, es esencial por
su proximidad a la ciudadania.

La presente investigacion da para mayor amplitud y profundidad en la misma vertiente de partes
interesadas, trabajadores y practicas socialmente responsables en la misma instituciéon, toda vez que fue
analizada una de 25 direcciones existentes en la institucion en estudio, sin contemplar a los tres
organismos descentralizados y a los dos desconcentrados. Por lo que se sugiere se lleven a cabo las
acciones de investigacion en otras direcciones y organismos descentralizados.

Puede también abordarse en la misma institucion, y asi se sugiere, que en trabajos posteriores se
lleve a cabo investigacion con las restantes partes interesadas o stakeholders, como son, ciudadanos,
proveedores y otras instituciones similares, en materia de atencién de sus necesidades y cumplimiento
de sus expectativas como parte de las acciones en responsabilidad social gubernamental.

Asi mismo, los estudiosos de la materia, han seguido tres direcciones actualmente, siendo estas
la responsabilidad social en empresas, la responsabilidad social en instituciones de educacion superior y
en instituciones gubernamentales, direcciones por las que se han adoptado las denominaciones de
responsabilidad social empresarial, responsabilidad social universitaria y responsabilidad social
gubernamental, respectivamente.
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En el presente trabajo se ha incursionado en el &mbito gubernamental local por lo que se puede y
se recomienda aprovechar de base para realizar futuras investigaciones en la vertiente de la atencion
centrada en los stakeholders en instituciones gubernamentales de otros gobiernos locales, asi como de
otros niveles de gobierno en nuestro pais.

De igual manera, no fueron objeto nuclear de esta investigacion, pero se puede profundizar en las
vertientes de la responsabilidad social encaminadas a las razones por las que se debe ser socialmente
responsable y hacia las acciones que se deben llevar a cabo para serlo, aunque estas vertientes estan
constantemente siendo investigadas y planteadas por especialista en otras ciencias como lo juridico y lo
econdmico en nuestro pais.

Indistintamente de las vertientes y niveles que se sigan en posteriores investigaciones, en el
presente trabajo se sentaron las bases para poder continuar con los mismos en la busqueda de colaborar
con uno de los compromisos de los representantes actuales del gobierno local, que es la mejora constante
del Municipio de San Juan del Rio, Querétaro como organismo politico administrador, en materia de
responsabilidad social corporativa con sus partes interesadas y, mejor aun, ir mas alld del mero
cumplimiento establecido en la legalidad y dejar constancia explicita de estas acciones.
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Glosario de términos

AliaRSE: Alianza para la responsabilidad Social Empresarial
CEMEFI: Centro Mexicano para la Filantropia

CSN: Consejo de Seguridad Nuclear

DL: Desprestigio laboral

DP: Desprestigio personal

EP: Entorpecimiento del progreso

EUROFOUND: Fundacién Europea para la mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo
FECHAC: Fundacion del Empresariado Chihuahuense

GRI: Global Reporting initiative

IE: Intimidacién encubierta

IM: Intimidacion manifiesta

INAFED: Instituto Nacional para el Federalismo y el Desarrollo Municipal
INEGI: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia

ISO: International Organization for Standardization

LIPT: Leymann Inventory of Psychological Terrorization

OCDE: Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico
OIT: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),

ONU: Organizacion de las Naciones Unidas

RSC: Responsabilidad Social Corporativa

RSE: Responsabilidad Social Empresarial

RSG: Responsabilidad social gubernamental
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Anexo 1
Instrumento de Investigacion No. 1

Para evaluacion inicial de la RSC en la direccién de cultura y turismo en el Municipio de San Juan del
Rio, Qro., asi como para detectar en los funcionarios publicos el compromiso o interés por aplicar las
mejores practicas de responsabilidad social en la institucion.

El presente se realiz0 a partir del instrumento de autodiagnostico para las empresas propuesto por
La Fundacion del Empresariado Chihuahuense (FECHAC) utilizando los dos primeros apartados, el
relativo a los datos generales de la dependencia y el segundo relativo a los indicadores de calidad de vida
en la institucion.

Instrumento de investigacion para evaluacion inicial de la responsabilidad social empre- sarial en
la direccién de cultura en el municipio de san juan del rio, gro.

Estimado funcionario publico, el presente instrumento es para que usted nos ayude a identificar
los principales elementos de su institucion y a calificar el estado en que se encuentran en su proceso de
desarrollo. Esta herramienta tiene la finalidad de facilitar el analisis de las fortalezas y debilidades de la
organizacion para la planeacion de su desarrollo institucional en materia de calidad de vida en la
institucion.

Este instrumento estd descrito por un determinado numero de indicadores de Responsabilidad
Social Empresarial. Este ejercicio de autodiagndstico consiste en estimar en qué medida la propia
dependencia cumple con cada enunciado, junto a cada uno de ellos hay una escala del 1 al 5, donde 5
representa el mas alto grado de semejanza entre lo que ahi se propone y lo que sucede en la organizacion,
y 1 el mas bajo.

DATOS GENERALES DE LA INSTITUCION

NOMBRE
DIRECCION: No
COLONIA MUNICIPIO

CIUDAD C.P.
ACTIVIDAD:

1.- ; Cuéntos trabajadores tiene la institucion?

2.- El género del funcionario pablico de mayor rango:

1 Masculino 1 Femenino
3.- ¢ Cudl es la edad del funcionario ARoS
4.- ;Cuél es la antigliedad del funcionario? Afos

5.- ¢Cudl es el nivel de formacion del funcionario)?
Carrera técnica [, licenciatura [7, maestria [, doctorado, [
otro [] (Especificar)



Indicadores de calidad de vida en la Institucion

1 Cuenta con un codigo de ética publicado en un documento el cual comparte y difunde y lo
utiliza para resolver sus controversias al interior y exterior de la misma institucion.

5 Identifica y articula politicas para que ese codigo de ética se refleje en sus practicas
cotidianas.

3 Fomenta el trabajo en equipo, la participacion en la toma de decisiones y el sentido de
comunidad con politicas y acciones concretas entre su personal.

4 Cuenta con mecanismos e instrumentos para escuchar y responder las sugerencias, ideas,
peticiones y reclamaciones de los empleados.

5 Cuenta con un plan para el desarrollo de los empleados, la calidad de vida de sus familias
y/o prestaciones superiores a las de ley.

6 Implementa programas que refuerzan la seguridad y la salud de su personal en el lugar de
trabajo.

7 Cuenta con mecanismos e instrumentos que favorecen el desarrollo de actitudes y
habilidades en su personal a través de apoyos educativos y de capacitacion

8 Aplica practicas laborales que procuran y favorecen un equilibrio entre trabajo y familia
de sus empleados.

9 Maneja con pleno respeto la dignidad y derecho de su personal en aspectos como
liquidaciones y despidos.
Garantiza con sus politicas procedimientos donde no se discrimine por motivos de

10 asociacién, origen étnico, género, posicién econdmica, religion, ideologia politica,
preferencia sexual o discapacidad fisica.

11 Hz_:l ingrer_nentado en .nUmerc_)s 0 _proporcjén .de empleos femeninos, 0 de otros grupos
minoritarios, en posiciones ejecutivas o directivas en afios recientes.

12 Mantiene un programa especial para la inclusion y contratacion de grupos especificos.

13 Realiza investiga_\cion_es_ de clima organiza_cional para medir el nivel de satisfaccion de sus
colaboradores e identificar areas que requieren atencion.

14 Utiliza esquemas de trabajo erxik?Ie para acomodarse a las diversas necesidades de su
personal (jornada parcial, teletrabajo, etc.)

15 Tiene algpn programa para estimu!ar y reconocer al pgrsqnal por la generacion de ideas,
toma de riesgos, decisiones y creatividad a favor de la institucion.




Anexo 2

Instrumento de investigacion No. 2

Encuesta para evaluar la existencia del Mobbing en las organizaciones
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Elaborado por el Instituto de Psicoterapia e Investigacion de Madrid (1999) a partir del Inventory of
Psychological Terrorization (LIPT) de Leymann (1990), complementado con el LIPT-60 de Gonzélez de
Riveray Rodriguez Abuin (2003) que incluye estrategias adicionales frecuentes en la poblacion espafiola.

Instrucciones

La presente encuesta se refiere a conductas de personal de la empresa en que se labora, marque, de favor,
en cada una de ellas una de las dos opciones.

Marque con una cruz (X) la opcién NO, si no ha experimentado esa conducta, el Sl, si la ha
experimentado

1 | Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir Si | No
2 | Le interrumpen cuando habla Si | No
3 | Sus compafieros le ponen obstaculos para expresarse o no le dejan hablar Si | No
4 | Le gritan o regafian en voz alta Si | No
5 | Critican injustamente su trabajo Si | No
6 | Critican su vida privada Si | No
7 | Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes y acusadoras Si | No
8 | Se le amenaza verbalmente Si | No
9 | Recibe escritos o notas amenazadoras Si | No
10 | No le miran o le miran con desprecio o con gestos de rechazo Si | No
11 | Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas Si | No
12 | La gente ha dejado o esta dejando de hablar con usted Si | No
13 | No consigue hablar con nadie, lo evitan Si | No
14 | Le asignan (sin justificacion) un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compafieros Si | No
15 | Prohiben a sus compafieros hablar con usted Si | No
16 | En general se le ignora o se le trata como si fuera invisible Si | No
17 | Le calumnian y murmuran a sus espaldas Si | No
18 | Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted Si | No
19 | Le ponen en ridiculo, se burlan de usted Si | No
20 | Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender Si | No
21 | Intentan obligarlo a que se haga un examen psiquidtrico o una evaluacion psicoldgica Si | No
22 | Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pudiera tener Si | No
23 | Imitan su forma de andar, su voz o sus gestos para ponerle en ridiculo Si | No
24 | Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o sus creencias religiosas Si | No
25 | Ridiculizan o se burlan de su vida privada Si | No
26 | Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen Si | No
27 | Se le asigna un trabajo humillante Si | No
28 | Se evalla su trabajo de manera, injusta y malintencionada Si | No
29 | Sus decisiones son siempre cuestionadas u obstaculizadas Si | No
30 | Le dirigen insultos o comentarios en términos obscenos o degradantes Si | No
31 | Se le hacen insinuaciones o gestos sexuales Si | No
32 | Se le asignan insuficientes tareas, no tiene nada que hacer Si | No
33 | Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas Si | No
34 | Le obligan a hacer tareas absurdas o inttiles Si | No
35 | Le asignan tareas muy por debajo de su competencia Si | No
36 | Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes Si | No
37 | Le obligan a realizar tareas humillantes Si | No
38 | Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que es muy probable que Si | No
fracase
39 | Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos Si | No
40 | Le amenazan con violencia fisica Si | No
41 | Recibe ataques fisicos leves, como advertencia Si | No
42 | Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion Si | No
43 | Le ocasionan “a propdsito” gastos para perjudicarlo Si | No
44 | Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo Si | No
45 | Recibe agresiones sexuales fisicas directas Si | No
46 | Le ocasionan dafios en sus pertenencias 0 en su vehiculo Si | No
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47 | Manipulan sus herramientas de trabajo (Por ejemplo, borran archivos de su computadora) Si | No
48 | Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo Si | No
49 | Se circulan informes confidenciales o negativos sobre usted, sin notificarle ni darle oportunidad de Si | No
defenderse
50 | Las personas que le apoyan reciben presiones 0 amenazas para que se aparten de usted Si | No
51 | Devuelven, abren o interceptan su correspondencia Si | No
52 | No le pasan las llamadas o dicen que no esta Si | No
53 | Pierden u olvidan los encargos que son para usted Si | No
54 | Callan o minimizan sus esfuerzos, logros o aciertos Si | No
55 | Ocultan sus habilidades y competencias Si | No
56 | Exageran sus fallos y errores Si | No
57 | Valoran mal su permanencia y dedicacion Si | No
58 | Controlan exageradamente y de manera demasiado estricta su horario Si | No
59 | Cuando solicita un permiso para un curso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen Si | No
obstaculos y dificultades
60 | Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente Si | No

Fuente. Uribe (2011)
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