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CAPITULO I

1. EL PROBLEMA

1.1 TEMA:

Diagnostico del Stakeholders puablico interno de Pronaca y Propuesta para el

mejoramiento de las condiciones laborales.

1.2 PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA:

La responsabilidad social se conceptualiza en general como un nuevo paradigma para
orientar la accion de la sociedad, se refiere al compromiso ético-politico, social, técnico,
econdémico y ambiental, para decidir y aportar a favor de un auténtico desarrollo humano.

Es ademés la practica activa y concreta de la solidaridad, como esfuerzo social, que
fortalece la participacién de las personas, y los de los actores sociales e institucionales a

favor de la sostenibilidad del desarrollo.

Parte de este compromiso es el de la comunidad empresarial que tiene relacion con el
deber ético y civico para contribuir al respeto a los derechos humanos, tanto en los lugares

de trabajo como en el entorno de su inmediata influencia.

La Procesadora Nacional de Alimentos PRONACA al ser una empresa grande de consumo
masivo cumple con la Responsabilidad Social en cuanto se refiere al ambiente, ya que

todos sus procesos se encuentran tecnificados y contribuye ademas de manera directa al



desarrollo del pais con la Fundacion San Luis, que brinda apoyo a nifios de escasos
recursos economicos.

“PRONACA considera como Responsabilidad Corporativa la cultura de trabajo de todos
sus integrantes, que se traduce en actitudes y acciones que se fundamentan en valores éticos
y en conocimientos profesionales que sirven para elaborar productos de calidad, con el fin
de satisfacer las necesidades de sus clientes, respetando a las personas y comunidades,

buscando siempre el bien comun” (Pronaca 2011)

La responsabilidad social interna abarca desde un trato con dignidad, la retribucion de
manera justa y equitativa, una produccion altamente efectiva y amigable con el medio
ambiente, asi como las condiciones laborales adecuadas que permitan la fidelizacion a la

empresa, Y el desarrollo integral.

Los stakeholders son los grupos de interés o personas, a los cuales afectan directa e
indirectamente las decisiones de la empresa, entre este grupo de interés para el
cumplimiento de la responsabilidad social empresarial, estan los trabajadores quienes
constituyen uno de los pilares fundamentales para el desarrollo de las organizaciones y de

la sociedad en general.

En el caso de PRONACA, uno de sus ambitos mas esenciales es la produccion industrial
de alimentos, la misma que se desarrolla en sus principales plantas dedicadas a la
elaboracion de embutidos y conservas, aves, porcinos, arroz, entre otros; en estos espacios
laboran los trabajadores que a nivel operativo son parte del denominado stakeholders-

publico interno.



Las Plantas de produccion se encuentran localizadas en:

e Yaruqui ubicada en la via Interocednica km 35.

e Puembo ubicada en la via Interoceanica km 23.

e Pifo ubicada en el km24 via Interoceanica S/N y via al Quinche. (Anexo No.1

mapa de ubicacion)

El presente estudio se orienta al conocimiento de la situacion general y actual de las
condiciones laborales y a una parte de los indicadores més significativos de una
responsabilidad social interna real que permitieron obtener un diagnostico general del
stakeholders publico interno de las mencionadas plantas, sobre cuyos resultados se delinea
una propuesta de mejoramiento de las condiciones laborales, bajo el supuesto de que:
“tratandose de la responsabilidad social, el mejoramiento siempre es y debe ser continuo,

en el cometido de llegar a una situacion ideal de la mejor calidad de vida laboral?,

Un aspecto de la responsabilidad social interna, es el respeto a los derechos de las
personas, consideradas como talentos humanos?, los mismos que proporcionan ventajas
competitivas por la responsabilidad e importancia que tienen para el desarrollo de la

empresa.

! Pregunta Directriz

2 Bajo esta conceptualizacion se entiende el valor de las personas, mas alld de sus conocimientos, de sus
experiencias y de lo que saben hacer, se refiere al reconocimiento de sus capacidades, que les posibilita
generar, construir, apropiarse, participar y transformar las situaciones sociales, es el factor clave para el
desarrollo de las organizaciones, abiertamente diferente a las nociones de “recursos, que pueden ser atribuidos
0 apropiados y opuesto a la definicion de capital humano, que connota apenas un nivel de aumento y/o
crecimiento.



En este contexto PRONACA, como una empresa de produccion  industrial,
comercializacion y servicios, ha asumido los retos de asumir una comprometida
responsabilidad social interna, basada en valores, por lo que la orientacion del presente
estudio esta dirigida a un conocimiento general de la situacion real que enfrenta el
stakeholders publico interno a nivel operativo, asi como de las limitaciones en el
cumplimiento de indicadores seleccionados y de las expectativas e intereses del personal
frente a un mejoramiento futuro de las condiciones laborales, en el entendido que la
responsabilidad social no sélo es un ambito, una area de trabajo sino un paradigma que
orienta la estrategia corporativa organizacional para el desarrollo empresarial del pais, con

responsabilidad y compromiso social. (Anexo No. 2 APA)



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar el Stakeholders publico interno del personal operativo de las plantas de
produccion de Pronaca de la Ciudad de Quito, para elaborar una propuesta que contribuya
al  mejoramiento de las condiciones laborales, como parte fundamental de la

responsabilidad social interna.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar las condiciones de trabajo del publico interno operativo de las plantas
de produccion de Pronaca.

e Identificar las condiciones de respeto a la persona, a la equidad de género,
diversidad, trabajo infantil, compromiso social y trabajo decente como indicadores
especificos de responsabilidad social interna.

e ldentificar los niveles de participacién de los Stakeholders publico interno, como
indicador de la gestion laboral.

e Aportar al mejoramiento de la calidad de vida laboral del publico interno de las

plantas, mediante una propuesta.



CAPITULO I
2. MARCO REFERENCIAL

2.1 ANTECEDENTES DE LA DISERTACION

e La Responsabilidad Social Corporativa como un instrumento de Desarrollo
Humano en el Ecuador y de Sostenibilidad Empresarial. Caso: Empresas del
Consorcio CERES de Carla Magdalena Chacon Soto 2006. Es una base para
empoderar el sector privado en la responsabilidad social corporativa, concebida
como el rol activo de los empresarios para dar propuestas y soluciones frente a una
situacién econémica agobiante, ganando un reconocimiento internacional por parte

de las Naciones Unidas en el contexto del Pacto Global.

e En la Escuela de Gestion Social se realizo la disertacion de “Modelos de
Responsabilidad Social Corporativa” de Maria Natalia Battaini Gabela elaborada en
Julio de 2008. En esta investigacion se pretende resumir los modelos de
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) que existen en la actualidad, con el
propdsito de conocer las herramientas utilizadas en la medicién de la interrelacion
de las empresas, sus fines con la sociedad, su enfoque tedrico, y los indicadores de

gestion utilizados.



e La tesis de Raul Alarcon Pérez y Eduardo Portero Vasquez de la Escuela
Gestion Social, previa la obtencion del titulo de Magister en Desarrollo Humano,
elaboraron un planteamiento sobre: “Desarrollo Humano y RSE: Propuesta de
nuevos enfoques tedricos del Marketing Social y su relacion con la RSE
ecuatoriana”. En esta investigacion se propone un nuevo Modelo de relacionarse
entre las ONG’s, los Estados y la empresa privada, con la finalidad de llevar
adelante acciones que contribuyan a mejorar la situacion de grupos vulnerables, que

no han sido debidamente atendidos por los Gobiernos.

e En la Facultad de Psicologia, la disertacion titulada “Realizacion de un
balance social y la propuesta de un programa basado en factores del balance para
mejoramiento de la gestion en productos Avon del Ecuador”, por la sefiorita Maria
Augusta Jiménez Rosero, en el afio 2009. Esta tesis propone convertir al Balance
Social en una practica enmarcada en una politica de responsabilidad social apoyada

y auspiciada por la Gerencia General.



2.2 MARCO REFERENCIAL

2.2.1. RESPONSABILIDAD SOCIAL: ORIGEN

El concepto de Responsabilidad Social surge en Estados Unidos a raiz de los
conflictos belicos, entre ellos el de Vietham y el Apartheid, a finales de los afios

cincuenta.

Despierta el interés en los ciudadanos que comienzan a creer que, a través de su
trabajo en determinadas empresas 0 comprando algunos productos, estan
colaborando con el mantenimiento de regimenes politicos o con ciertas practicas

politicas o econdémicas éticamente censurables.

Ante tal situacion, la sociedad comienza a pedir cambios en los negocios y una

mayor implicacién del entorno empresarial en los problemas sociales.

Sin embargo, la evolucién del concepto de Responsabilidad Social parte de los
planteamientos de economistas clasicos que eluden cualquier tipo de funcion social
de la organizacion, la cual segun su concepcion deberia preocuparse exclusivamente
de obtener beneficios, crear riqueza para los inversores y cumplir la legalidad

impuesta a las organizaciones.

Otro origen se encuentra en la historia Persa con Zaratustra, primer filésofo de la
humanidad, quien propuso el término “Vohii Khshathra Vairya”, de su lenguaje

natal, para dar origen a lo que en la actualidad conocemos como responsabilidad



social. Zaratustra desarrollo su filosofia basada en la responsabilidad social y en tres

pilares fundamentales: “buenos pensamientos, buenas palabras y buenas acciones”.

Zaratustra propuso sus estrategias de responsabilidad social en el primer tratado de
ética que conocid la humanidad. En este tratado el filosofo declara que cada persona

debe escoger servir a la sociedad y al mundo viviente.

El mensaje propone un progreso humano a traves de la armonia con la naturaleza

y la igualdad del hombre y la mujer.

La sociedad debe basarse en la familia, el distrito, el estado, el pais y el mundo, sin

que exista superioridad racial.

En cuanto a los antecedentes de la Responsabilidad Social Empresarial, éstos
remontan al siglo X1X en el marco del Cooperativismo y el Asociacionismo que
buscan conciliar eficacia empresarial con principios sociales de democracia,

autoayuda, apoyo y la comunidad Yy justicia distributiva.

Sus maximos exponentes en la actualidad son las empresas de Economia Social,

que por definicién son Empresas Socialmente Responsables.

En 1999 se considera que la organizacion moderna debe satisfacer la necesidad de
bienes de consumo como el empleo de una sociedad organizada en torno al trabajo
cuyos resultados ademas de basarse en bienes tangibles, debe contener bienes
intangibles, tales como la armonia y la cooperacion en la mejora del entorno natural

y humano.



En el caso europeo, se sefiala que una de las experiencias mas significativas sobre
Responsabilidad Social en el siglo X1X, es la de Cataluiia-Espafia, en el caso de la

Colonial Giiell de Santa Coloma de Cervell6:

“importante patrimonio arquitectonico que deja constancia de las condiciones de
vida de las familias de los trabajadores, con las escuelas, centros sanitarios y lugares
de esparcimiento u ocio, reflejando la vision paternalista de los empresarios de

aquellas épocas”.

En el caso americano, Bestratén dice: “la educacion constituyé el nucleo del
pensamiento empresarial sobre la responsabilidad individual y colectiva y fue la
principal beneficiada”. A través de estos mecanismos es que se “crearon la mayor
parte de Universidades privadas norteamericanas, tales como: Harvard, Yale,
Cornell, entidades auspiciadas por prosperos empresarios- filantropos como

Rockefeller, Ford o Carnegi.” (Bestratén, 2002, p.45 citado en Chiliquinga, 2.006).

-10 -



2.2.2 CONCEPTUALIZACION DE LA RESPONSABILIDAD

SOCIAL

La responsabilidad social se conceptualiza en general como un nuevo paradigma
para orientar la accion de la sociedad, porque se refiere al compromiso colectivo
ético-politico, social, técnico, econdmico y ambiental, para decidir y aportar a favor
de un auténtico desarrollo humano.

Es ademaés la préctica activa y concreta de la solidaridad, como esfuerzo social, que
fortalece la participacion de las personas, y los de los actores sociales e

institucionales a favor de la sostenibilidad.

De ellos el més importante en la escala desde la persona hasta el planeta, es el
compromiso con la sostenibilidad, como condicion sin la que no sera posible
alcanzar ningun tipo ni nivel de desarrollo, puesto que es necesario preservar las
condiciones y relaciones que protegen la vida en todas sus formas, especialmente la
de las personas en su contexto.

La responsabilidad social, es una filosofia que tiene como pilares fundamentales,
valores éticos, morales y cuya principal incidencia se manifiestan en nuestros actos
y de que maneras estas pueden afectar o dafar a otra persona 0 a un determinado

entorno social.

Es ademas la capacidad y obligacién de responder ante las necesidades de la

sociedad como un todo, por acciones u omisiones.

-11 -



Desde otro punto de vista, el autor: Urzia (2001), dice que la Responsabilidad
Social, es:

“la orientaciéon de las actividades individuales y colectivas en un sentido que
permita a todos igualdad de oportunidades para desarrollar sus capacidades
suprimiendo y apoyando la eliminacion de obstaculos estructurales, de caracter
econdmico Y social, asi como los culturales y politicos que afectan e impiden ese

desarrollo” (Urzla, 2.001, p .25 citado en Chiliquinga, 2.006).

Existen algunos niveles del compromiso social que se asume respecto a la
complejidad y dimensién que abordan cada uno de ellos., como se aprecia en el
siguiente gréfico.

FIGURA No.1

DIMENSIONES DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL

Responsabilidad Social Global

Responsabilidad Social Contextual

Responsabilidad Social Institucional

Responsabilidad Social
Organizacional
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+ Responsabilidad social global

Se refiere al ambito de “hacerse cargo” de las consecuencias sociales que
tiene toda accion proyectada en lo local, pero con un alcance hasta el
contexto global., que permite asegurar que la responsabilidad tiene un

enfoque sistémico, local, nacional, regional, internacional.

+ Responsabilidad social contextual

Referida al “hacerse cargo” de los problemas sociales que afectan a un
entorno social relevante, de acuerdo a las consecuencias que ha producido el
camino de desarrollo por el que se ha optado transitar, de ello se desprende
gue existiria una responsabilidad en contextos en los cuales el desarrollo se
basa en la utilizacién insostenible de los recursos, (basado en la dimension
econdémica) o en aquellos contextos de desarrollo integral: (econémico-

social-ambiental).

+ Responsabilidad social institucional

Respecto del ambito para rendir cuentas frente al entorno inmediato, de
acuerdo a las demandas que éste le hace a la institucion, en relacién a las
condiciones de vida laboral asi como a los intereses y expectativas del

desarrollo personal e institucional (Cornejo 2.011, PUCE-Conferencia).

-13-



+ Responsabilidad social organizacional

Implica un compromiso con la mision y los valores compartidos, es decir,
cuando los miembros de una organizacion se alinean alrededor de los valores

y Se unen a una mision coman.

Los resultados que se obtienen por comunicar valores, propdsitos, misiony
vision que son incorporados a las practicas diarias, impactan de manera
positiva en el desarrollo propio de la organizacion en su conjunto y de la

sociedad. (Pelekaisy Aguirre, 2007, p. 22)

Este es uno de los ambitos de mayor desarrollo de las Ultimas décadas y

coloca a las organizaciones a la vanguardia del desarrollo integral.

Schvarstein, Leonardo, al referirse a la Responsabilidad Social dice, que es preciso
distinguir entre la responsabilidad social interna de una organizacion y la

responsabilidad social externa de la organizacion.

El limite entre la primera y la segunda radica en el tipo de presencia, activismo, y

exigibilidad del otro o beneficiario de la responsabilidad social.

En el primer caso, dentro lo que se reconoce como la dindmica interna de la
organizacion, la presencia del otro suele ser  pasiva, inactiva y no exigible,
mientras que en el segundo caso o el de la dindmica externa de la organizacion, la

presencia del otro sera: explicita, activa y tiene el derecho de poder exigir el

-14 -



cumplimiento de las obligaciones contraidas, independientemente del mandato

legal.

Para distinguir entre el caracter obligatorio y voluntario de la responsabilidad social,
Schvarstein (2.004, p.47) cita a Michel Foucault y compara entre la distincion

hecha por el segundo autor entre moral y civica y dice:

“el cumplimiento por parte de una organizacion de las normas obligatorias
relacionadas con la Responsabilidad Social exigible es una conducta moral, en

tanto ello remite a la ley y a la estructura social en la que se desenvuelve.

Las organizaciones que cumplen con la normativa vigente son socialmente
responsables por imposicion, lo cual no niega que también lo puedan ser por
eleccion si van mas alld de lo que la ley les exige......... La voluntad de una
organizacion para ir mas alla de lo estrictamente exigible configura una conducta
ética, ya que ello no es producto de una coaccion externa sino supone la libre

eleccion del sujeto”

Para Bestratén (2002), en su libro indica que la Responsabilidad Social es uno de los
principios esenciales de lo que se denomina en términos empresariales la nueva
cultura de empresa, (NCE), junto a otros principios con los que se interrelaciona,
tales como:

e Vision a medio y largo plazo;

-15-



e ¢ética valor clave en todas las actuaciones;

e personas y capital intelectual, su principal activo;

e necesidad de innovacion y mejora continua en todos los &mbitos en un
marco de calidad global; y

o formacién continua, garantia esencial del desarrollo.

Sin embargo se puede afirmar que aun coexisten visiones ante la responsabilidad
social desde la propia filantropia, como la preocupacion por el otro, pasando por
una nocién de mercado que es el concepto de inversion social, hasta la vision que
la ubica como un compromiso social con el desarrollo, asi sus principales criterios

se pueden resumir en los siguientes:

FIGURA NO. 2

VISIONES DE RESPONSABILIDAD
SOCIAL

VISKIN
FILANTREPICA

VSN DE
HVERSION SOCIAL

4 wISiiN DE LA
RESFOMEAEIIDAD

SOTIAL
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1. VISION FILANTROPICA:

Se caracteriza porque las acciones sociales emprendidas estan orientadas para
producir una satisfaccion en el ambito del compromiso social personal, tanto de
directivos, accionistas, socios y personal en general.

En la mayoria de los casos por tratarse de respuestas inmediatas a demandas
determinadas de personas, grupos sociales o comunidades del entorno de
influencia, éstas no garantizan una programacion de largo plazo y pierde por tanto
continuidad.

El impacto social de estas acciones por tanto se torna disperso y no necesariamente
permite un proceso de monitoreo, seguimiento, control y evaluacion.

No existe en la mayoria de los casos ninguna relacién directa entre la organizacion
y/o empresa y los beneficiarios de los proyectos, aun cuando puede tratarse de un
relacionamiento indirecto ligado a los actores de la sociedad que se encuentra en
condiciones de riesgo Yy vulnerabilidad, como son acciones en pro de nifios, mujeres,
jévenes, adulto mayor y otros grupos.

Para el financiamiento de estas acciones los recursos provienen de las utilidades de

la organizacion y/o empresa.

2. VISION DE INVERSION SOCIAL:

En esta vision los programas y acciones sociales desarrolladas por las empresas
forman parte de los beneficios obtenidos y destinados con fines de inversion
social como parte de una estrategia empresarial, que le permita destacarse como un

agente econdémico que aporta al desarrollo del pais.

-17 -



El impacto social de estos programas busca una mejoria de las condiciones de vida
de la comunidad sobre la que actla, que le permite posicionar su imagen en el

medio que le rodea asi como fortalecer el marketing social.

Los proyectos son ejecutados directamente por la empresa, bajo los criterios de la

mejor oportunidad de inversion social.

La toma de decisiones son asumidos directamente por la gerencia general, como

parte de las funciones y acciones de una gestion estratégica general.

Los recursos que solventan las actividades realizadas, estan previstos en el

presupuesto de la empresa.

3. VISION DE RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL:

Las propuestas de trabajo, tienen como Unico interés, la comunidad interna o
externa, entendida como un grupo humano de intereses, practicas y acciones
comunes para el logro de objetivos colectivos, que pueden referirse a comunidades
de origen (vecinales, barriales, territoriales, urbanas o rurales) o funcionales

(educativas, laborales, culturales, politicas, organizacionales, ambientales, etc.).

El impacto social que se busca a través de estos programas formales, pretende
fortalecer los vinculos entre empresa y sociedad, como actores fundamentales de la
trama social del desarrollo, para participar cada uno de ellos desde su actoria social,
en su objetivo por contribuir a una sensible mejoria en la calidad de vida de la

comunidad de trabajo o del area de influencia.
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e Los proyectos son ejecutados por la empresa de modo directo y la toma de
decisiones es asumida por la gerencia general, con apoyo de otras instancias, toda
vez que éste se fundamenta en un amplio concepto de participacion social integral a

nivel interno y externo de la organizacion.

e Los recursos son de diverso orden, tanto como econdmicos, materiales y humanos,
como el factor clave de la responsabilidad social compartida, a través de la inclusién
social de equipos de trabajo que desde la empresa, ejercen la responsabilidad

social interna o externa en su conjunto.

De igual manera asi como coexisten diversas visiones sobre la responsabilidad social,
existen organismos que a nivel mundial sefialan las tendencias fundamentales, principios e

indicadores sobre este nuevo paradigma, que orientan la gestion integral de las empresas.

Entre los més destacados organismos se pueden sefialar los siguientes:

4+ EIl Pacto Mundial:

Iniciativa lanzada por la organizacion de naciones Unidas (ONU), con el
objetivo de promover la conciliacién de los intereses empresariales con los

valores y demandas sociales.

4+ EIl Libro Verde:

Creado con el proposito de fomentar un marco europeo para la
responsabilidad social de las empresas. Mediante este documento, la
Comision Europea, cre6 un foro de debate para conocer como la Unién

Europea podria fomentar el desarrollo de la responsabilidad social en las
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empresas europeas e internacionales, aumentar la transparencia y la calidad
informativas de las sociedades y mejorar la contribucion de las mismas al

desarrollo sostenible. (Pelekais y Aguirre, 2.007, p. 23).

La Organizacion para la Cooperacion Econdémica y el Desarrollo (OCD)

Orientada a promover como finalidad Gltima las directrices para promover la
cooperacion de las multinacionales al desarrollo sostenible, asi como
también fomentar las actuaciones responsables de las empresas en las

comunidades en las que operan.

La Global Reporting Iniciative (GRI)

Creada por la organizacion no gubernamental Coalition for Enviromentally
Responsible Economies (CERES), junto con el Programa de las Naciones
Unidas para el medio Ambiente (PNUMA), en el afio de 1.997, crean los
programas con el objetivo de fomentar la calidad, el rigor y la utilidad de las

Memorias de Sostenibilidad.

Los informes elaborados en base al GRI sostienen 4 principios:

1. Materialidad: La informacion contenida en la memoria deberd cubrir
aquellos aspectos e Indicadores que reflejen los impactos significativos,
sociales, ambientales y econdmicos de la organizacion o aquéllos que
podrian ejercer una influencia sustancial en las evaluaciones y decisiones

de los grupos de interés.
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2.

+*

Participacion de los grupos de interés: La organizacion debe identificar a
sus grupos de interés y describir en la memoria como ha dado respuesta a

sus expectativas e intereses razonables.

Contexto de sostenibilidad: Se consulta sobre la forma en la que
contribuye la organizacion, o pretende contribuir en el futuro, a la mejora
o al deterioro de las tendencias, avances y condiciones econémicas,
ambientales y sociales a nivel local, regional o global. La mera
informacion sobre las tendencias del desempefio individual (o sobre la

eficiencia de la organizacion) no dara respuesta a esta pregunta.

Exhaustividad: La cobertura de los Indicadores y la definicion de la
cobertura de la memoria deben ser suficientes para reflejar los impactos
sociales, econdmicos y ambientales significativos y para permitir que los
grupos de interés puedan evaluar el desempefio de la organizacion
informante durante el periodo que cubre la memoria.(Anexo No. 3

indicadores)

Social Accountability 8000 6 SA 8000

La SA 8000 promueve la implementacion de los principios establecidos en

la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, la Convenciéon de las

Naciones Unidas sobre los Derechos del Nifio, la Convencion de las

Naciones Unidas sobre la Eliminacion de toda forma de discriminacion
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contra la Mujer y de varios convenios de la Organizacion Internacional del

Trabajo (OIT) relativos a la justicia social y a las condiciones laborales.

Los principales lineamientos de SA 8000 se manifiestan en 9 areas:

Trabajo Infantil: La compafia no utilizard, ni apoyara el uso de
trabajo infantil. La edad no debe ser inferior a 15 afios, o incluso

puede ser superior si la legislacion local lo establece.

Trabajos Forzado y Obligatorio: no utilizara, ni auspiciara el uso
de trabajos forzados o comulsivo, ni exigird a su personal que deje
bajo su custodia “depdsitos”, 0 documentos de identidad, al

comenzar la relacion laboral

Salud y Seguridad en el trabajo: establecera un entorno laboral
seguro y saludable, y tomard medidas adecuadas para prevenir
accidentes y lesiones ocasionadas durante la actividad laboral o
asociadas a ella, mediante la limitacion, hasta donde sea
razonablemente practico, de las causas de riesgo inherentes al

entorno laboral

Libertad de Asociacion y Derecho de Negociacion Colectiva:
respetara el derecho de los trabajadores a formar sindicatos, y a ser
miembros del sindicato de su eleccion, asi como a negociar

colectivamente.
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Discriminacion: No existira discriminacion por raza, casta, origen
nacional, religion, discapacidad, género, orientacion sexual,
participacion en sindicatos, afiliacion politica o edad al contratar,

remunerar, entrenar, promocionar, despedir, o jubilar a su persona.

Medidas Disciplinarias: no utilizara, ni apoyara el uso de castigos

corporales, coercion mental o fisica, ni abusos verbales.

Horario de Trabajo: La semana de trabajo normal serda como la
defina la ley, pero no excedera las 48 horas. (Segun Norma

Internacional).

Remuneracion: En base a la normativa legal del pais, garantizara
ademas que no se realicen deducciones de los salarios por razones

disciplinarias.

Sistemas de Gestion: La Direccion de la empresa debe definir los
procedimientos internos para una efectiva implementacion vy
auditoria del sistema, asi como las medidas correctivas necesarias.
También Debe definir un representante en la alta direccion de la

empresa y otro por los trabajadores.
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2.2.3 EL PACTO MUNDIAL DE LAS NACIONES UNIDAS

El nacimiento de la ONU vy posteriormente de los Derechos Humanos sirvidé de
antecedente para que se generara una mayor conciencia social, que poco a poco ha ido

evolucionando hasta ser parte de la cultura empresarial.

La idea de un Pacto Mundial de las Naciones Unidas en materia de responsabilidad
social de las empresas fue lanzada por el Secretario General de la ONU, el 31 de Enero

de 1999.

Su fase operativa comenz6 el 26 de julio de 2000, cuando el mismo Secretario General
hizo un llamado a los lideres y responsables de las compafiias a que se unieran a un
gran pacto para llevar a la préactica el compromiso ampliamente compartido de
sincronizar la actividad y las necesidades de las empresas con los principios y objetivos
de la accion politica e institucional de las Naciones Unidas, de las organizaciones

laborales y la propia sociedad civil.

Suponia el reconocimiento de las necesidades compartidas por todos en un mundo
crecientemente globalizado, el inicio de una colaboracién mutuamente enriquecedora
que contribuyese a la eliminacion de los mas evidentes y perjudiciales efectos
perniciosos de la actual dindmica econdmica y la promocién del bienestar y dignidad

humana.

El Pacto Mundial es una iniciativa propuesta por las Naciones Unidas. Su objetivo es

conseguir un compromiso voluntario de las entidades en responsabilidad social, por
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medio de la implementacion de diez principios basados en derechos humanos,
laborales, medioambientales y de lucha contra la corrupcion. (Pacto Mundial, Acceso

directo).

Los Diez Principios de la Responsabilidad Social:

Del PNUD, (2.011). Los Diez Principios del Pacto Mundial, recuperado de

http://www.pactomundial.org.index.asp? MP=1&MS=1&MN=1, estan basados en

Declaraciones y Convenciones Universales.

La iniciativa s6lo contaba con nueve principios:

e dos sobre derechos humanos basados en la Declaracién Universal de los Derechos

Humanos;

e cuatro laborales, inspirados en la Declaracion de la OIT sobre Principios

fundamentales; y Derechos Laborales,

e tres sobre medio ambiente tomando como referencia la Declaracion de Rio sobre

Medio Ambiente y Desarrollo.

A mediados de 2004 se vio la necesidad de reforzar con un décimo principio de lucha
contra la corrupcion, basandose en la Convencién de las Naciones Unidas contra la

Corrupcion.
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Principio 1
Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los derechos humanos

fundamentales, reconocidos internacionalmente, dentro de su ambito de

influencia.

Parte del compromiso asumido por el Pacto Mundial es que la comunidad
empresarial tiene la responsabilidad de hacer que se respeten los derechos humanos

tanto en los lugares de trabajo como en su esfera de influencia mas amplia.

Los trabajadores tratados con dignidad y que son retribuidos de manera justa y
equitativa son mas productivos y estan mas inclinados a guardar fidelidad a la

empresa.
Principio 2

Las empresas deben asegurarse de que sus empresas no son complices en la

vulneracién de los derechos humanos.

Es importante entender que en un contexto empresarial la nocion de complicidad

puede llegar a producirse de variadas maneras:
Complicidad directa:

Tiene lugar cuando una empresa, a sabiendas, colabora con un estado en la

vulneracion de los derechos humanos.
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Complicidad por beneficio indirecto:

Sugiere que una empresa se beneficia directamente de los abusos cometidos por un
tercero en cuestiones de derechos humanos.

Complicidad silenciada

Describe la forma en que los defensores de los derechos humanos aprecian indicios
de que una empresa ha incurrido en la vulneracién sistematica o continuada de los

derechos humanos en su relacion con las autoridades de un pais.

Principio 3
Las empresas deben apoyar la libertad de asociacion y el reconocimiento

efectivo del derecho a la negociacion colectiva

La libertad de afiliacion implica que los empresarios, los sindicatos y los
representantes de los empleados pueden discutir libremente sus problemas en los

centros de trabajo con el fin de alcanzar acuerdos conjuntamente aceptados.

Esta libertad también permite que los trabajadores (y las organizaciones) ejerzan su

derecho ante el sector industrial de defender sus intereses econoémicos y sociales.

La negociacion colectiva es un proceso voluntario utilizado para determinar las
exigencias y las condiciones de trabajo y para regular las relaciones entre los

empresarios, los trabajadores y sus organizaciones.
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Principio 4
Las empresas deben apoyar la eliminacion de toda forma de trabajo forzoso o

realizado bajo coaccién.

El trabajo forzoso o realizado mediante coaccion es cualquier tipo de trabajo o
servicio que se obtiene de una persona mediante amenaza o castigo y para el cual

dicha persona no se ha ofrecido voluntariamente a realizarlo.

Principio 5

Las empresas deben apoyar la erradicacion del trabajo infantil

El trabajo infantil priva a los nifios de su infancia y de su dignidad. Muchos de los
nifios trabajan largas jornadas sin ser retribuidos o a cambio de salarios minimos, a
menudo en condiciones que ponen en peligro su salud y su desarrollo fisico y

mental.

El trabajo infantil se produce a causa de las presiones que ejercen la pobreza y el

desarrollo insuficiente.

Principio 6

Las empresas deben apoyar la abolicion de las practicas de discriminacion en

el empleo y la ocupacién

Cualquier distincion, exclusion o preferencia que produzca el rechazo o la
desigualdad en las oportunidades o en el trato de solicitudes de empleo o de
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ocupacion” realizada por razon de: raza, color, sexo, religion, opiniones politicas,
nacionalidad de origen o extraccion social. La discriminacion puede basarse

también en una discapacidad fisica 0 mental.

Se debe promover un trato igualitario en el trabajo, lo que significa que todos los
individuos reciban igualdad de trato y oportunidades para desarrollar los

conocimientos, las técnicas y las competencias relevantes para su trabajo.

Principio 7
Las empresas deberdn mantener un enfoque preventivo que favorezca el

medio ambiente

Salvaguardia de un espacio ecologico, sin interferir en los margenes ecoldgicos de
forma que se proteja y se amplie la capacidad asimiladora del entorno natural, lo

que implica no hacer un mal uso de los recursos.

Obligaciéon moral de proteger. Aquellos que emprendan una actividad o que realicen
alteraciones en un entorno determinado deberan demostrar que no causan dafios al

medio ambiente.

Promover los derechos intrinsecos del medio ambiente, permitiendo que los
procesos naturales funcionen de tal manera que se conserven los ecosistemas vitales

que permiten la vida en el planeta.
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Principio 8

Las empresas deben fomentar las iniciativas que promuevan una mayor

responsabilidad ambiental

La aplicacion de una produccién mas limpia y ecoldgica conduce a una mejora en la

productividad de los recursos.

Principio 9
Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusién de las tecnologias

respetuosas con el medio ambiente

El impacto ambiental a través de la prevencion de la contaminacion y el disefio de
productos ecoldgicos incrementa la eficiencia asi como la competitividad global de

la compafiia y puede producir nuevas oportunidades de negocio.

Las tecnologias medioambientalmente saludables reducen las ineficiencias
operativas también producen un nivel inferior de emisiones contaminantes. Esto
beneficia en primer lugar a los trabajadores que estan expuestos a un menor riesgo
de materiales peligrosos cada dia y también se traduce en una reduccién

considerable del riesgo de accidentes o de desastres tecnoldgicos.
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Principio 10
Las empresas deben trabajar contra la corrupcion en todas sus formas,

incluidas extorsion y soborno

El Principio 10 compromete no solamente a evitar el soborno, la extorsion y otras
formas de corrupcion, sino también a desarrollar politicas y programas concretos

que aborden el tema de la corrupcion.
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2.2.4 RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA:

La responsabilidad social de la empresa, también denominada responsabilidad
social corporativa es un término que hace referencia al conjunto de obligaciones y
compromisos, legales y éticos, tanto nacionales como internacionales, que se
derivan de los impactos que la actividad de las organizaciones producen en el

ambito social, laboral, medioambiental y de los derechos humanos.

También Es una vision de negocios que integra en la gestion empresarial y en la
forma armonica el respeto por los valores éticos, las personas, la comunidad y

medio ambiente como lo cita Pelekais y Aguirre, 2.007.

La responsabilidad social ademés tiene componentes diversos que complementan

su conceptualizacion integral:

+ Responsabilidad Legal: que se relaciona con el cumplimiento de todas las
leyes y regulaciones del gobierno, referidas a la normativa de la vida laboral,

econdmica, de seguridad social, de bienestar, del empleo etc.

+ Responsabilidad Etica: que se relaciona con el comportamiento aceptable
hacia los stakeholders, asi como también a los valores, principios y
conductas, que den cuenta del ejercicio de una ética social de compromiso

con los otros.
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+ Responsabilidad Econdmica: relacionada con la distribucion de los recursos
en la economia para maximizar la riqueza destinada a una distribucién justa
y equitativa entre todos los stakeholders, especialmente de la posesion de la
rigueza como un derecho de todos quienes intervienen en el proceso

productivo.

+ Responsabilidad Filantrépica: con respecto a las contribuciones de las
empresas a la calidad de vida y al bienestar de la comunidad en la que
operan, asi como el compromiso que deben tener como actores econémicos
claves para lograr el desarrollo humano y social del contexto en el que se

desenvuelven.

“Una empresa socialmente responsable es aquella que asume su ciudadania,
fundamentando su vision y compromiso social en politicas, programas, toma de
decisiones y acciones que benefician a su negocio impactando positivamente a las

comunidades en las que operan.

La RSE al ser ejercida modifica el papel social y ético de la empresa, segun las
necesidades y contexto propio de cada empresa y segun los requerimientos de cada

sociedad.

En la conferencia sobre Responsabilidad Social, impartida en la PUCE (Cornejo,

2.011), sefiala los principios en los que se fundamenta, como se aprecia en la

presentacion.
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Principios que sustentan la RSE
EgEgEy

Respeto a la dignidad de la persona.

* Fomento de sudesarrollo integral.

* Solidaridad con todos.

* Subsidiariedad en la interaccidn.

* Contribucion al bien comun.

* Corresponsabilidad.

* Confianza.

* Transparencia.

* Honestidad y legalidad en la gestion de
los procesos y actividades.

* Justicia y equidad.

* Corresponsabilidad.

La Responsabilidad Social Empresarial a su vez incluye dimensiones que al interno y

externo de las organizaciones impacta de manera positiva en el desarrollo del pais, asi se

pueden establecer algunas de las méas importantes:

Econdmica Interna: Su responsabilidad se enfoca en la generacion y
distribucion equitativa y justa del valor agregado creado, entre colaboradores

y accionistas.

Econdmica Externa: Implica la generacion y distribucion de bienes y
servicios con calidad, utiles, rentables amigables con el ambiente
destinados a la comunidad, la aportacion a la causa publica via la
contribucion impositiva, a través de un cumplimiento ético y transparente

que aporte a la generacion y distribucion de la riqueza nacional.
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Social Interna: Implica la responsabilidad compartida y subsidiaria de
inversionistas, directivos, colaboradores y proveedores para el cuidado y
fomento de la calidad de vida en el trabajo, el desarrollo integral y pleno de
todos ellos, en su particularidad dentro del &mbito de gestion desempefio, asi
como en su calidad colectiva y de su proyeccion en el seno de la sociedad

global.

Socio cultural y Politica externa: Conlleva a la realizacion de acciones y
aportaciones propias y gremiales seleccionadas para contribuir con tiempo y
recursos a la generacion de condiciones que permitan y favorezcan la
expansion del espiritu empresarial y el pleno desarrollo de las comunidades,

con proyecciones sociales, econémicas, politicas, culturales.

Ecologica Interna: Implica la responsabilidad total sobre las repercusiones
ambientales de sus procesos, productos y subproductos y por lo tanto, la
prevencion y en su caso remedio, de los dafios que les cause o pudiera

causarles.

Ecolodgica Externa: Conlleva a la realizacion de acciones seleccionadas para
contribuir a la preservacion y mejora de la herencia ecolégica comun para

bien de la humanidad actual y futura.

La Responsabilidad Social Corporativa es también el desarrollo de una metodologia que
permite la asuncion voluntaria por parte de las empresas de responsabilidad derivadas de
los efectos de su actividad sobre el mercado y la sociedad, sobre las condiciones laborales,

las de seguridad y salud de sus recursos humanos, sobre el medio ambiente y las
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condiciones de desarrollo humano.” Como lo expresa (Cornejo 2.011), en la conferencia

sobre Responsabilidad Social Corporativa-PUCE.

La Responsabilidad Social Corporativa tiene como objeto la sostenibilidad basandose en un
proceso estratégico e integrador en el que se vean identificados los diferentes agentes de la

sociedad afectados por las actividades de la empresa.

Para su desarrollo deben establecerse los cauces necesarios para llegar a identificar
fielmente a los diferentes grupos de interés y sus necesidades, desde una perspectiva global
y se deben introducir criterios de responsabilidad en la gestion que afecten a toda la

organizacion y a toda su cadena de valor.

Asimismo se indican que, las politicas responsables emprendidas desde la empresa generan
unos resultados medibles, a través de indicadores, que deben ser verificados externamente y

comunicados de forma transparente. (Barragén, 2.010, p. 35).

Entre los principales ambitos estratégicos de la responsabilidad social se pueden sefialar a

los siguientes:

e Etica empresarial

Vivir los valores y desempefiarse éticamente con honestidad y transparencia empresarial.

e (Calidad de vida

Involucrarse con las comunidades en las que opera, lo cual permite maximizar el valor

agregado, el compromiso con la comunidad, su desarrollo y la presencia publica.
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e Vinculacién y compromiso con la comunidad y su desarrollo

Promover y establecer como prioridad la calidad de vida en la empresa (empleo,
productividad, balance familia y trabajo, seguridad, calidad de vida en el trabajo, igualdad

de oportunidades).

e Cuidado y preservacion del medio ambiente

Cuidar y preservar su entorno, los recursos y el medio ambiente (optimizacidn de recursos,

sustentabilidad y eco-efectividad).
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2.2.5 LANORMA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL. I1SO 26000

La Organizacién Internacional de Normalizacion (ISO) ha reconocido la
importancia del tema de la Responsabilidad Social a nivel mundial y se ha abocado

al desarrollo de una norma internacional en la materia.

El objetivo es generar una herramienta internacional tendiente a promover y
difundir el concepto y la practica de la Responsabilidad Social, como una manera

concreta de contribuir al logro del desarrollo sustentable.

La Norma ISO 26000 tiene como objetivo proporcionar directrices sobre
responsabilidad social para lograr una mayor sostenibilidad local y global, a fin de
poder aplicar en las actividades diarias que se realizan en la organizacion, como un
compromiso voluntario asumido frente a las expectativas concertadas con las partes

interesadas para asegurar un desarrollo y competitividad sostenible.

El comité Espejo del Ecuador es un organismo que participa en la elaboracién de la
Norma Internacional 1ISO 26000 sobre Responsabilidad Social, el consejo de gestion
técnica, TMB, del 1SO, que gestiona el desarrollo de las normas ISO, lanza la
iniciativa de elaborar la norma internacional 1SO 26000 de Responsabilidad Social,
mediante la participacion en grupo de trabajo que el organismo oficial de
normalizacion de cada pais miembro del 1SO nomine luego de elegir uno por

categoria de cada grupo de interés o Stakeholders:
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e Empleados:

Se debe proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables, niveles
remunerativos justos y equitativos, respeto al individuo en cuanto a sus
creencias, responsabilidades familiares y sus necesidades de crecer como ser
humano; igualdad de oportunidad de formacion y promocién a todos los
miembros de la organizacion. No se discriminara raza, color, sexo o

creencias.

e Instituciones financieras:

La empresa debe cumplir con sus compromisos financieros en el tiempo y
términos acordados. Dar informacion sobre el uso y destino de los recursos y

las operaciones de la empresa.

e Clientes:

Se le debe proporcionar al cliente la calidad y el nivel de servicio acordado.
Servicio posventa adecuado y oportuno de acuerdo al tipo de producto o
servicio, y al precio pagado, la calidad y el nivel de servicio ofrecido.

Informacion adecuada y relevante sobre el uso del servicio o el producto.

e Proveedores:

La empresa debe pagar a sus proveedores de acuerdo al contrato, y no

utilizar su poder de compra de manera inescrupulosa. No permitir que sus

-39-



empleados reciban regalos, ofrecimientos o favores fuera de lo habitual de
parte de los proveedores y exigirles de éstos comunicarlo de manera

inmediata.

e Comunidad:

Asegurarse, proteger el medio ambiente de emisiones dafinas, ruidos
excesivos 0 cualquier otra actividad que pueda ocasionar dafios a las
personas, animales o plantas. Considerar las consecuencias sociales de sus
decisiones y no tolerar ninguna forma de soborno, extorcion u otra practica
corrupta en sus transacciones comerciales o en sus tratos con entidades

gubernamentales de cualquier nivel.

La Norma ISO 26000 organiza los diversos temas relacionados con la
Responsabilidad Social en siete grandes materias, cada una de las cuales incluye

varios temas.

e Derechos Humanos:

Incluye tener particular cuidado al tratar situaciones riesgosas en materia de
derechos humanos; resolucién de conflictos; derechos civiles y politicos;
econdmicos, sociales y culturales; derechos fundamentales en el trabajo;
evasion de la complicidad y discriminacion y el cuidado de grupos

vulnerables.
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Practicas Laborales:

Estan relacionadas tanto con el empleo directo como con el auténomo.
Incluye el trabajo y las relaciones laborales; las condiciones de trabajo y la
proteccion social; el dialogo social; la salud y seguridad en el trabajo y el

desarrollo humano de los trabajadores.

Medio Ambiente:

Incluye la prevencion de la contaminacion; el uso sostenible de los recursos;
la lucha y la adaptacion al cambio climatico; la proteccion y la restauracion
del ambiente natural.
También incluye los principios de precaucion, del enfoque del ciclo de vida,

de la responsabilidad ambiental.

Practicas Operacionales Justas:

Incluye la lucha contra la corrupcion; la participacion politica responsable;
la competencia y negociaciones justas; la promocion de la responsabilidad
social dentro de la esfera de influencia de la organizacion y el respeto a 105

derechos de propiedad.

Consumidores:

Incluye la realizacion de negocios justos; la adopcion de buenas practicas de

mercadotecnia y comunicacion; la proteccion y seguridad del consumidor; el
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consumo sostenible; los servicios de atencion post-venta; la proteccion y
privacidad de la informacion del consumidor; el acceso a servicios

esenciales y la educacién y toma de conciencia.

Comunidad y Desarrollo:

Incluye la participacion activa de la comunidad; la inversion social; el
desarrollo de tecnologia; la generacion de riqueza y bienestar; la promocién

y el apoyo al cuidado de la salud y la educacién y la cultura.

Gobernanza Organizacional:

Se refiere al proceso de toma de decisiones y a las estructuras y a la

delegacion de poder.
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2.2.6 LOS STAKEHOLDERS O LOS GRUPOS DE INTERES DE

LAS ORGANIZACIONES

Se denomina asi a los individuos o grupos que tienen un especial interés en el
resultado de determinadas areas de la empresa y en la manera en que ésta utiliza sus

recursos.

Los mismos pueden ser parte del entorno externo e interno de la organizacion.
Estos grupos se caracterizan por presentar un interés muy especifico y limitado a

ciertos aspectos, en los que no suelen coincidir con la direccion ni con otros grupos.

En este sentido la alta gerencia de la empresa debe equilibrar el interés de cada
grupo y el suyo propio, de manera que no se produzcan conflictos que puedan

afectar el buen funcionamiento de la organizacion. (Pelekais y Aguirre, 2007, p. 43)

Los grupos de interés, partes interesadas o Stakeholders, son aquellos grupos
sociales e individuos afectados de una u otra forma por la existencia y accién de la
empresa, con interés legitimo, directo e indirecto, por la marcha de ésta, e influyente

en la consecucion de los objetivos marcados y su supervivencia.

Guedez 2.006, sefiala que los grupos de interés son todas aquellas personas o grupos
gue son impactados por las acciones de la empresa o que impactan a la empresa
como resultado de sus decisiones. (Guedez, 2.006, p.43 citado en Pelekais y

Aguirre, 2.007).
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Se refiere a los relacionados, implicados, actores clave, dolientes o como se llaman

en inglés Stakeholders.

Concepto de Stakeholders

Freeman en su primer concepto en el afio 1983 distingue entre una acepcion amplia

y otra restringida.

El sentido restringido se refiere s6lo a aquellos grupos y/o individuos sobre los que
la organizacion depende para su supervivencia, mientras que el amplio incluye
ademas grupos Yy/o individuos que puedan afectar o que son afectados por el logro
de los objetivos de la organizacion.

Segun el Consorcio Ecuatoriano para la Responsabilidad Social, (CERES) define
como grupos de interés para la responsabilidad social o stakeholders a:

FIGURA No. 3
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1. Gobierno Corporativo

Es el conjunto de principios y normas que regulan el disefio, integracion y funcionamiento
de los organos de gobierno de la empresa, como son los tres poderes dentro de una
sociedad:

= Los Accionistas,

= Directorioy

= Alta Administracion.

Un buen Gobierno Corporativo provee los incentivos para proteger los intereses de la
compafiia y los accionistas, monitorizar la creacion de valor y uso eficiente de los recursos

brindando una transparencia de informacion.

El Gobierno Corporativo es considerado como la facultad de compartir la responsabilidad
de la administracion y de la toma de decisiones de una empresa, desarrollando la capacidad

de su recurso humano, la investigacion, la mision, el presupuesto y el control.

El buen gobierno corporativo, busca transparencia, objetividad, equidad en la organizacion

y principalmente la proteccion de todas las partes interesadas tales como:

los inversionistas,

empleados,

= acreedores, y

todos los demas entes que tengan vinculacion con la empresa.
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2. Publico Interno

Son todas aquellas personas que pertenecen a la organizacion en relacion de dependencia
laboral, en los que existe una relacion y una afinidad muy directa con el fin comun de la
organizacion como son: los directivos, accionistas, socios, empelados trabajadores y

personal en general.

3. Medio Ambiente

El medio ambiente es todo lo que rodea a los seres vivos, conformado por elementos
biofisicos (suelo, agua, clima, atmdsfera, plantas, animales y microorganismos), y
componentes sociales derivados de las relaciones entre la cultura, la ideologia y la

economia.

Hoy en dia el concepto de medio ambiente esta ligado al de desarrollo; esta relacién nos
permite entender los problemas ambientales y su vinculo con el desarrollo sustentable, el

cual debe garantizar una adecuada calidad de vida para las generaciones presentes y futuras.

4. Proveedores

Los proveedores o abastecedores pueden ser individuos, empresas u otras organizaciones que
proveen bienes y servicios a un cliente o a un consumidor reconocido.

El sistema por el cual la empresa gestiona la cadena de abastecimiento.
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5. Cliente

Es quien accede a un producto o servicio por medio de una transaccion financiera (dinero)

u otro medio de pago.

6. Comunidad

En un sentido basico, el concepto de comunidad significa "todas las formas de relacion que
se caracterizan por un elevado grado de intimidad personal, profundidad emocional,
compromiso moral, cohesion social y continuidad en el tiempo, puede encontrarse en

localidad, religidn, nacion, raza, profesion o (causa comun). Su arquetipo es la familia™

Una comunidad es un grupo global con dos caracteristicas principales: (1) lugar donde el
individuo puede encontrar la mayor parte de las actividades y experiencias, que le son
importantes. (2) El grupo esta unido, entre si, por un sentido compartido de la posesion, asi

como por un sentimiento de identidad.

La comunidad es fundamentalmente un modo de relacién social, es un modelo de accion
intersubjetivo construido sobre el afecto, la comunidad de fines y de valores y la

incontestable esperanza de la lealtad, de la reciprocidad.

El Stakeholders Publico Interno, se entendera como el conjunto de politicas y practicas de
gestion de los recursos humanos que inciden sobre su bienestar, lealtad y productividad
tales como beneficios, capacitacion, desarrollo profesional, salud, seguridad etc.
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El Compromiso de los Stakeholders

Se define el compromiso con los stakeholders como las acciones desarrolladas por
las empresas para dar el derecho a ser escuchados a sus grupos de interes
tradicionalmente excluidos. Este derecho a ser escuchados va acompafiado con el

compromiso de responder a los requerimientos de los stakeholders.

El responder no significa necesariamente complacer a los stakeholders sino el crear
un mecanismo de dialogo y entendimiento mutuo para que las necesidades de todos
los grupos sean tomadas en cuenta en el desarrollo estratégico y operacional de la

empresa.

El propdsito de esta relacion es dar una orientacion estratégica y una excelencia
operacional a las empresas y que estas por medio de sus operaciones contribuyan al
desarrollo sostenible del planeta. Las relaciones de intercambio entre la empresa y
los stakeholders proporcionaran una plataforma de aprendizaje, innovacion y en
definitiva mejora en los resultados financieros pero también econdmicos, sociales y

medioambientales de la empresa.

Dimensiones de los Stakeholders

La identificacion de stakeholders puede realizarse en distintas dimensiones:
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Por responsabilidad: personas con las que tiene o tendra responsabilidades legales,
financieras y operativas segun reglamentaciones, contratos, politicas o practicas
vigentes.

Por influencia: personas que tienen o tendran posibilidad de influenciar la
capacidad de la organizaciéon para alcanzar sus metas, ya sea que Sus acciones
puedan impulsar o impedir su desempefio. Se trata de personas con influencia
informal o con poder de decision formal.

Por cercania: personas con las cuales interactia la organizacion, incluyendo
stakeholders internos o con relaciones de larga duracion con la organizacién, o
aquellos de los que la organizacion depende en sus operaciones cotidianas y los que
viven cerca de las plantas de produccién.

Por dependencia: se trata de las personas que mas dependen de su organizacion,
como, por ejemplo, los empleados y sus familias, los clientes cuya seguridad,
sustento, salud o bienestar depende de sus productos, o los proveedores para quienes
la compafiia es un cliente importante.

Por representacion: personas que, a través de estructuras regulatorias o
culturales/tradicionales, representan a otras personas. Por ejemplo, lideres de las
comunidades locales, representantes sindicales, consejeros, representantes de

organizaciones de miembros, etc. (Copyright 2005).
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2.2.1 RESPONSABILIDAD SOCIAL CON EL STAKEHOLDERS

PUBLICO INTERNO:

El Stakeholders Publico Interno, se entendera como el conjunto de politicas y practicas de
gestion de los recursos humanos que inciden sobre su bienestar, lealtad y productividad

tales como beneficios, capacitacion, desarrollo profesional, salud, seguridad etc.

Los grupos de interés interno tienen una misién importante en la gestion de la
responsabilidad social empresarial. Son quienes conforman la empresa y estan agrupados
en trabajadores, empleados, directivos, propietarios o socios de la empresa, contratistas e
integran organizaciones internas de la empresa como sindicatos, comités de empresa,

grupos técnicos de trabajo, culturales, deportivos y de otra naturaleza.

En el grupo interno constan los siguientes:

+ Propietarios de la empresa (accionistas)

+ Empleados y trabajadores

Los beneficios para la empresa que han implementado Responsabilidad Social Empresarial,

considerando al publico interno, obtiene importantes beneficios como:
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e Reduccion de costos operativos. Una responsabilidad creciente y una mayor
identificacion e integracion de la empresa con su publico interno, incrementa
la eficiencia y productividad del ser humano.

e Mejoramiento del clima laboral en la empresa. Mediante el establecimiento
de adecuados canales de comunicacion al interior de la empresa para evitar
problemas, sobretodo laborales.

e Mejoramiento de la imagen corporativa y del valor de la empresa.

Los beneficios para los empleados de las empresas que cuentan con programas de
responsabilidad social empresarial, se expresa en un mejoramiento de la calidad de

vida familiar, mejores condiciones laborales y un incremento de la motivacion.

La responsabilidad social empresarial esta integrado por varios subsistemas como:
Salud Ocupacional, Seguridad Industrial, Equidad, Trabajo Infantil, Desarrollo de
Recursos Humanos, Politicas y practicas de despido, Compensacion justa,
Conciliacion vida laboral y familiar, EI Pacto Global y Normativas legales e

internacionales.

Indicadores

Los indicadores de responsabilidad social identificados por CERES, que es el
Consorcio Ecuatoriano para la Responsabilidad Social, proporcionan la posibilidad
de conocer la dimensién de su aplicacion real y del nivel de manejo en los

diferentes ambitos, de las empresas ecuatorianas.
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Segun CERES, se han definido

como

responsabilidad social empresarial interna a:

indicadores pertinentes para

INDICADORES VARIABLES
DIALOGO Y PARTICIPACION: v" Relaciones con sindicatos y otras
asociaciones de empleados.
v Gestion Participativa.
v' Compromiso con el futuro de los nifios.
v' Compromiso con el desarrollo infantil.
v Valoracién de la diversidad.
RESPETO AL INDIVIDUO: v" Compromiso con la no discriminacion y
promocion de la equidad de género.
v Compromiso con la promocién de la
equidad de género.
v Relaciones con colaboradores terceridos.
v Politica de Remuneracion Beneficios y
Carrera.
. v Cuidados con Saludad, Seguridad y
RESPETO AL INDIVIDUO: condiciones Laborales.
v/ Compromiso con el Desarrollo Profesional
y Empleabilidad.
v' Comportamiento en los despidos
v Preparacion para la Jubilacién.

Cfr. Guia CERES Indicadores de Responsabilidad Social Empresarial-2.010
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2.2.8 CONDICIONES DE VIDA LABORAL:

El término calidad de vida laboral (CVL) fue acufiado por Louis Davis en la década

de 1970 cuando desarrollaba un proyecto sobre disefio de cargos.

El concepto de calidad de vida laboral, se refiere a la preocupacion por el bienestar

general y la salud de los trabajadores en el desempefio de sus tareas.

La calidad de vida laboral asimila dos posiciones antagénicas: por un lado:
e la reivindicacion de los empleados por el bienestar y la satisfaccion en el
trabajo y, por el otro,
e el interés de las organizaciones por sus efectos potenciales en la

productividad y la calidad de vida general.

El concepto de calidad de vida laboral implica un profundo respeto por las
personas, consideradas y valoradas como talentos humanos para lograr niveles
elevados de calidad y productividad, las organizaciones requieren personas
motivadas que participen activamente en los trabajos que ejecutan, y que sean

recompensadas adecuadamente por sus contribuciones. (Chiavenato, 2.003, p. 407).

Las condiciones de vida laboral se refieren al conjunto de variables que definen
tanto la realizacion de una tarea especifica, asi como del entorno vital, en que esta se

desempenia.
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Representan los insumos con los cuales se construye el ambiente del trabajo y por

tanto influyen en el nivel de relacion directa con la salud de trabajador.

La calidad como una estrategia de desarrollo corporativo al mas alto nivel es en la
actualidad el gran e ineludible reto de las empresas, es también un factor
determinante de la productividad de una empresa, solo es alcanzable si existen unas

condiciones de trabajo dptimas.

La calidad, como resultado de la suma de calidades en todas las etapas de los
procesos productivos y de servicios, asume también la satisfaccion del trabajador
como un objetivo clave, al ser éste "cliente” y usuario directo de las actividades

internas de la empresa.

Sin embargo existe una diferenciacion entre lo que se puede considerar entre el
nivel, condicién y calidad de vida, que sefialan ambitos diversos para la gestién del
mejoramiento integral de las condiciones de vida laboral como se aprecia en el

gréafico adjunto.
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FIGURA No. 4

NIVEL, CONDICIONES Y CALIDA DE VIDA
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La importancia de las necesidades humanas varia segun la cultura de cada individuo
y cada organizacion. En consecuencia, la calidad de vida laboral no so6lo esta
determinada por las caracteristicas individuales (necesidades, valores, expectativas)
0 situacionales (estructura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas,
politicas internas), sino también, por la actuacion sistémica de estas caracteristicas

individuales y organizacionales. (Chiavenato, 2.003, p. 407).
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FIGURA No. 5

MODELOS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
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Modelo de Nadler y Lawler (Chiavenato, 2.003, p.408).

< Participacion de los empleados en las decisiones.

+ Reestructuracion del trabajo a través del enriquecimiento de tareas y de
grupos auténomos de trabajo.

= Innovacion en el sistema de recompensas, para influir en el clima
organizacional.

<+ Mejoramiento del ambiente de trabajo en cuanto a condiciones fisicas y

psicoldgicas, horario de trabajo, etc.
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1. Modelo de Hackman y Oldhan,

Chiavenato, 2.003, Hackman y Oldhan, presentan un modelo de CVL, estudiado en
el capitulo dedicado al disefio de cargos. Segun estos autores, las dimensiones del
cargo producen estados psicolégicos criticos que conducen a resultados personales y

de trabajo que afectan la CVL. (p. 408).

Las dimensiones del cargo son:

+ Variedad de habilidades:

El cargo requiere diversas habilidades, conocimientos y competencias de la

persona.

+ |dentidad de la tarea:

El trabajo se debe realizar desde el inicio hasta el fin, para que la persona

pueda percibir un resultado palpable.

+ Significado de la tarea:

La persona debe percibir con claridad que su trabajo produce consecuencias

y efectos en el de las demas.

+ Autonomia:

La persona debe tener responsabilidad personal para planear y ejecutar las

tareas, y autonomia e independencia para desempefiarlas.
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+ Retroalimentacion del trabajo propio:

La tarea debe proporcionar informacion de retorno a la persona, para que

pueda autoevaluar el desempefio.

4+ Retroalimentacion extrinseca:

Debe existir retorno proporcionado por los superiores jerarquicos o clientes

respecto del desemperio de la tarea.

+ Interrelaciones:

La tarea debe permitir el contacto interpersonal del ocupante con otras

personas o con clientes internos y externos.

2. Modelo de Walton

Segun Walton, existen ocho factores que afectan la calidad de vida laboral,

(Chiavenato, 2.003, p. 409).

+ Compensacion justa y adecuada:

La justicia distributiva de la compensacion depende de la adecuacion de la
remuneracion al trabajo que la persona realiza, de la equidad interna
(equilibrio entre las remuneraciones en la organizacion) y de la equidad

externa (equilibrio con las remuneraciones del mercado laboral).
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+ Condiciones de seguridad y salud en el trabajo:

Incluye las dimensiones jornada de trabajo y ambiente fisico adecuados a la

salud y bienestar de la persona.

+ Empleo y desarrollo de la capacidad:

Proporcionar oportunidades de satisfacer las necesidades de empelo de
habilidades y conocimientos del trabajador, desarrollar su autonomia,
autocontrol y obtener informacién sobre el proceso total del trabajo, asi

como retroalimentacion del desempefio.

+ Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad:

Proporcionar posibilidades de carrera en la organizacién, crecimiento y

desarrollo personal y seguridad en el empleo duraderos.

+ Integracion social en la organizacion:

Eliminacion de barreras jerdrquicas notorias, apoyo mutuo, franqueza

interpersonal y ausencia de ideas preconcebidas.

+ Reglamentacion:

Se refiere al establecimiento de normas y reglas de la organizacion, derechos
y deberes del trabajador, recursos contra decisiones arbitrarias y un clima

democratico dentro de la organizacion.
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+ Trabajo y espacio total de vida:

El trabajo no debe absorber todo el tiempo y toda la energia del trabajador,
en detrimento de su vida familiar y particular, de su tiempo libre y de

actividades comunitarias.

+ Importancia social de la vida en el trabajo:

El trabajo debe ser una actividad social que enorgullezca a la persona que
participa en una organizacion. Esta debe actuar frente a la sociedad, y tener
una imagen, responsabilidad social, responsabilidad con los productos y
servicios ofrecidos, practicas de empleo, reglas bien definidas del

funcionamiento y de la administracion eficiente.
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

a) Metodologia y Técnica de estudio:

La metodologia seleccionada para el estudio en el presente caso, corresponde al método de

investigacion descriptiva, a partir de indagar, describir y explicar que es:

e La responsabilidad social interna en un grupo de interés especifico como es el
stakeholders publico interno a nivel operativo.

e Cbmo se aplica la responsabilidad social interna en la empresa en este grupo de
interes.

e Cual es la situacién real de los principales indicadores de responsabilidad social
seleccionados, que tiene relacion directa con las condiciones laborales del

stakeholders.

Lo que permitié determinar las caracteristicas de la poblacion de estudio, describir el
contexto en el cual se presenta, caracterizar la situacion real a partir de una ubicacion
cuantitativa y cualitativa de los indicadores de responsabilidad social interna, describir las
condiciones laborales del publico interno y proyectar las expectativas, intereses y demandas

de mejoramiento de las condiciones de trabajo.

Para lo cual se empleé como técnica de recoleccion de informacion, la aplicacion de una
encuesta que recogid las variables fundamentales para el estudio y que estuvo dirigida al

publico interno a nivel operativo seleccionado.
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e Proceso del trabajo de campo:

Previo a la recoleccion de informacion se observo el siguiente proceso de trabajo:

» Elaboracion del instrumento: que consistio en construir un cuestionario que recogia
las principales variables e indicadores, para la indagacion, previamente
seleccionados: datos de identificacion, tenencia de la vivienda, nivel de instruccion,
condiciones laborales, indicadores de responsabilidad social interna, compromiso
ético, valoracion de la diversidad, contribucion con el desarrollo infantil,
responsabilidad y comunicacion, entre las mas importantes. (ver encuesta).

» Aprobacion del instrumento: presentacion del cuestionario como borrador para su
validacién por parte de los gerentes de las plantas y de la jefe de Responsabilidad

Social de Pronaca, acorde a entrevista personal.

Planta Cargo Nombres Observaciones
Yaruqui | Gerente de produccion Omar Paz Aprobado
Puembo | Gerente de produccién Jorge Revelo Aprobado

Pifo Gerente de produccion Valeria Almeida Aprobado

Jefe de Responsabilidad Social | Pamela Sandoval | Solicité que el lenguaje

técnico, sea alineado a las

Pronaca o o
caracteristicas del  publico

operativo.

» Aplicacion de prueba piloto: una vez validado y aprobado con los cambios

solicitados el instrumento fue considerado definitivo y previo a su aprobacion.
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Preparacion de la poblacién de las plantas: previo a la aplicacion del instrumento,
se realizaron reuniones de informacion sobre las caracteristicas de la encuesta como
el anonimato del informante, la aprobacion de la empresa para contestar la encuesta,
la necesidad de consignar respuestas verdaderas y de incluir en el cuestionario
sugerencias e intereses que orienten un futuro plan de accion integral.

Estructuracion del cronograma de aplicacion de instrumentos: se acordd destinar
una semana para el trabajo de aplicacion directa del cuestionario en cada una de las
plantas, el mismo que correspondio a los meses de mayo y junio del 2.011 y que fue
realizado por la autora de la tesis y un asistente de investigacion, bajo la supervision
de los gerentes de las plantas.

Logistica: en la sala de capacitacion de cada una de las plantas se realizaron las
reuniones grupales, previo a la obtencion de datos, para lo cual se proporciond la
encuesta, un esfero azul y al final se revisaba cada una de las encuestas entregadas,
las mismas que estaban debidamente enumeradas acorde a la muestra poblacional
de cada planta.

Control de calidad de la informacién: previo al vaciamiento de los datos, para la
elaboracion de la base en el programa Excel, se realiz6 un control de cada encuesta
para llenar cada uno de los campos del formato.

Como limitaciones del trabajo de campo, se pueden sefialar que la etapa de
recoleccion de informacion puede ser realizada en el menor tiempo, si se acude a

contar con asistentes de investigacion en numero mayor al dispuesto para éste caso.
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b) Poblacién y muestra, descripcion e inferencia estadistica.

El universo de estudio estd constituido por el personal operativo de las plantas de
produccion, de la Empresa PRONACA de la ciudad de Quito, conformado por un total de
541 personas que corresponden al rol del personal operativo de las plantas,

correspondiente a hombres y mujeres.

Para la seleccion de los elementos de estudio se implemento la técnica del muestreo por

conglomerados Y distribuidos por las distintas areas de produccion.

Este método permitié seleccionar aleatoriamente cierto nimero de conglomerados para

ubicar los elementos pertenecientes a cada uno de ellos.

c) Seleccidn de los elementos de estudio:

e Trabajadores contratados legalmente y en funciones actuales, en las plantas
industriales.

e Trabajadores segun género ubicados en las diferentes plantas — Puembo, Pifo y
Yaruqui de la ciudad de Quito.

e Trabajadores con minimo un afio de labores en la funcién y en la planta.

e Trabajadores afiliados al IESS, con conocimiento de los beneficios del sistema.
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d) Poblacion seleccionada:

La poblacion de estudio total estd constituida por todos los elementos: hombres y mujeres
que se encuentran trabajando en las plantas de produccion de las diferentes areas.

541 trabajadores en las tres plantas., ubicados de la siguiente manera:

Cuadro No. 1 Ubicacion de la poblacion de estudio

PLANTAS HOMBRES MUJERES TOTAL
PUEMBO 72 0 72
PIFO 151 56 207
YARUQUI 160 102 262
TOTAL 383 158 541

La poblacién de estudio es una parte representativa del total, la misma que fue extraida del
conjunto de la poblacién objeto del estudio, que se encuentra constituida por:

Tamano de la muestra = 135

Margen de error, equivalente al 7% con un nivel de confianza del orden del 93%

-65-



Estructura de la Poblacién Muestral

PLANTAS HOMBRES MUJERES TOTAL
PUEMBO 20 0 20
PIFO 41 15 56
YARUQUI 44 28 59
TOTAL 105 43 135

Principales Indicadores:
Coeficiente de elevacibn =4 a1l

Fraccién de muestreo = 27.4%

e) Recoleccion de datos: encuesta

Se elabord un cuestionario para conocer la situacion de los indicadores de responsabilidad
social interna del stakeholders puablico interno, como se puede apreciar en el cuestionario

que se adjunta como Anexo No. 4 encuesta.

f) Elaboracion del diagnostico:

Se realiz6 una base datos con la informacion recolectada, se procedio a utilizar el programa
Excel, para el vaciamiento de cada una de las encuestas y en el orden de las preguntas que

correspondia cada uno de los items solicitados.
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Una vez disponible la base de datos, se procedio a la tabulacion mediante la elaboracion
de los cuadros estadisticos, los mismos que posteriormente fueron graficados para proceder
al anlisis e interpretacion de los datos, que configuro el diagnéstico de la situacion social

estudiada. (Anexo No.5 base de datos).
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CAPITULO IV

4.1 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

a) ENTORNO INSTITUCIONAL: PRONACA

Es la empresa procesadora nacional de alimentos (PRONACA), que tiene su origen en el
afio de 1957, en el que se constituye INDIA, la compafiia precursora del grupo, dedicada a
la importacién y distribucién de insumos agropecuarios y de articulos para la industria

textil.

En 1958 empieza la produccion de huevos comerciales y la venta de pollitas importadas, en

la Hacienda La Estancia en Puembo.

En 1965 se crea Incubadora Nacional C. A., (INCA), la primera empresa en Ecuador en
realizar el proceso de incubacion de manera tecnificada. En agosto nacen los primeros
pollitos nacionales y con ello se termina la importacion de pollitos de un dia.

En 1974 surge la compafiia INDAVES, con el objetivo de producir huevos de manera

comercial.

En 1975 inicia sus actividades la primera granja tecnificada de produccién de pollos de

engorde, en la granja Granada.
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En 1979 se funda la empresa procesadora de aves, PRONACA, la cual en 1.999 cambiara la
denominacion a Procesadora Nacional de Alimentos C.A. Se crea SENACA, destinada a la
produccién y comercializacion de maiz, materia prima para el alimento balanceado de la

poblacién avicola.

En 1990 durante esta década, la empresa se diversifica e inicia la produccién de alimentos
en conserva bajo la marca GUSTADINA. Nace la INAEXPO con la produccion de palmito
cultivado, la cual llega a ser una de las mayores empresas exportadoras de este producto en
el mundo. En esta década arrancan los proyectos de porcicultura y procesamiento de

embutidos y las actividades de acuacultura, con la cria de camarén vy tilapia.

En 1997 se crea Fundacién San Luis, socia estratégica de PRONACA en el desarrollo de
proyectos sociales y comunitarios. Al mismo tiempo se fundan dos entidades educativas en

distintas provincias con excelentes resultados.

En el 2000, se consolida la venta de arroz empacado bajo la marca GUSTADINA. El
negocio de palmito se expande con la produccion y comercializacion a Brasil y nace
INACERES, empresa gue aprovecha el conocimiento y la experiencia de la operacion en el

Ecuador.

En el 2005 se replica modelo de palmito en la alcachofa y se inicia la comercializacion
internacional y la produccion de alimentos MR. COOK, la cual se expande en el 2005, con

produccion y comercializacion en Colombia. Se introducen avances tecnologicos en todas
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las plantas de procesamiento, la misma que obtiene el certificado de inocuidad alimentaria
HACCP.

En el 2007 se cumplieron 50 afios de labores, por lo que la compafiia es conocida como
icono de desarrollo, como fuente de trabajo y es catalogada como una empresa totalmente

ecuatoriana que ofrece calidad. (Pronaca, 2011)

b) Principios Corporativos de la Responsabilidad Social por Grupos

de Interés

La cultura de la empresa estd fundamentada en tres valores centrales: integridad,
responsabilidad y solidaridad, que inspiran su propdésito y los principios que guian sus

relaciones con los:

« Consumidores

La primera responsabilidad de PRONACA es proveer productos innovadores,
saludables y de calidad que alimenten bien a sus consumidores y contribuyan al

bienestar y satisfaccion de sus familias.
« Colaboradores

PRONACA lidera a sus colaboradores con el ejemplo, en forma competente, justa 'y

ética.
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o Tiene un compromiso solidario y respetuoso con el bienestar de cada uno de

ellos y no tolera la deshonestidad.
o Reconoce el talento y ofrece remuneracion equitativa.

o Promueve el trabajo en equipo y la delegacion con responsabilidad en

condiciones laborales de limpieza, orden y seguridad.

o Ofrece igualdad de oportunidades de empleo, desarrollo y promocidn a todos

quienes estéan calificados para ello.

o Motiva y acoge sugerencias y recomendaciones de sus colaboradores para el

bien de la compafiia.

Clientes:

PRONACA trabaja junto a sus clientes ofreciendo siempre productos de calidad.

Innova sus procesos y productos para liderar los mercados en los cuales esta

presente. Atiende los pedidos de sus clientes con un servicio rapido y prolijo.

° Proveedores

PRONACA cree y practica el respecto a sus proveedores, a quienes les ofrece un

beneficio justo en cada negociacion, dentro de un marco de comportamiento ético.

Promueve el cumplimiento de la ley y una conducta social responsable.
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c) Responsabilidad Social Corporativa por ambitos de gestion:

Ambiental:

PRONACA es una empresa con responsabilidad ambiental que cree en la inversion
a largo plazo. Realiza inversiones periddicas para mitigar el impacto de sus
instalaciones en el entorno natural, los recursos y las poblaciones cercanas a sus

centros productivos, lo cual ha sido asumido por la empresa como un deber social.

Desde sus inicios, la empresa ha desarrollado sus actividades con un programa de

bioseguridad que maneja estrictas normas de inocuidad alimentaria.

En la actualidad, la empresa cumple con las leyes y ordenanzas ambientales y
periddicamente investiga y desarrolla proyectos en esta area, los que acompafian
otras acciones de salud ocupacional y seguridad industrial, con las que protege su

capital humano.

Para evitar la contaminacién de agua, se han construido plantas de tratamiento de
aguas residuales para las plantas industriales. En las faenadoras de aves y cerdos
también se han construido plantas de elaboracion de subproductos, que permiten

aprovechar los excedentes en la elaboracidn de materia utilizable.

Todas las granjas de cerdos mantienen piscinas de oxidacion para purificar las
aguas. Algunas de estas granjas estan cambiando a un sistema seco, llamado "deep
bedding” (cama profunda) y desarrollado por el equipo técnico de la empresa, que
funciona con camas de cascarilla de arroz, elimina la utilizacion intensiva de agua y
posibles malos olores y produce un compost (abono), que puede ser utilizado como

fertilizante de suelos.
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Ademas del trabajo continuo del equipo técnico ambiental con el de cada area de la
empresa, se mantiene un programa de asesorias de expertos nacionales e
internacionales en temas ambientales. Existen en desarrollo otros proyectos de
ahorro de energia, de manejo de desechos y de reutilizacion de residuos organicos.

(Pronaca, 2011).

Comunidad

A lo largo de su historia, PRONACA ha contribuido al bienestar y desarrollo de la

poblacion ecuatoriana.

PRONACA contribuye significativamente al progreso del Ecuador con la creacion de
puestos de trabajo y la entrega de productos de alta calidad. Genera mas de 6.500 fuentes
directas de trabajo y 60.000 indirectas, y es uno de los principales contribuyentes de

impuestos del pais.

Ademas, se ha comprometido en tareas de servicio directo al mejoramiento de la educacion,
la asistencia a los sectores més vulnerables y el fomento de la dignidad y la solidaridad
entre la juventud ecuatoriana, a través de programas desarrollados por la Fundacion San

Luis.

Para aprovechar la experiencia en el campo de la alimentacion y nutricién de la empresa, la
Fundacion San Luis ha desarrollado también programas de donacion de alimentos con
algunas organizaciones y fundaciones de ayuda social. El apoyo llega a 25 comedores y

beneficia aproximadamente a 3.200 personas.

La organizacion también asesora a estas organizaciones para que desarrollen programas de

autogestion y brinda apoyo complementario con charlas de asesoria nutricional y cursos de
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cocina. Para financiar parte de sus actividades, la Fundacion San Luis desarrolla los
proyectos de levantamiento de fondos (Mano Solidaria) y de trabajo voluntario (Manos a la

obra). (Pronaca, 2011).

d) Informe de Responsabilidad Social 2009

Durante el 2009 Pronaca realiza una rendicién de cuentas como parte del control social

necesario en el desempefio de la responsabilidad social empresarial.

ACTIVIDADES DE RESPONSABILIDAD

STAKEHOLDERS SOCIAL

v Lidera a sus colaboradores con el ejemplo,
e Colaboradores en forma competente, justa y ética.

v Tiene un compromiso solidario y
respetuoso con el bienestar de cada uno de
ellos y no tolera la deshonestidad.

v" Reconoce el talento y ofrece una
remuneracion equitativa.

v" Promueve el trabajo en equipo y la
delegacion con responsabilidad en
condiciones laborales de limpieza, orden y
seguridad.

e Clientes ¥v" Motiva y acoge sugerencias y
recomendaciones de sus colaboradores
para el bien de la compafiia.

v Trabaja junto a sus clientes ofreciendo
siempre productos de calidad.

e Consumidores v Innova sus procesos Yy productos para
liderar los mercados en los cuales esta
presente.

v Atiende los pedidos de sus clientes con un
servicio rapido y prolijo.
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e Proveedores

Proveer productos innovadores, saludables
y de calidad que alimentan bien a sus
consumidores.

Contribuyan al bienestar y satisfaccidn de
sus familias.

e Comunidades

Cree y practica el respeto a sus
proveedores, a quienes les ofrece un
beneficio justo en cada negociacion,
dentro de un marco de comportamiento
ético.

Promueve el cumplimiento de la ley y una
conducta social responsable.

e Socios

Actla como un buen ciudadano, que
siempre busca las mejores relaciones con
las comunidades.

Comparte su experiencia y conocimiento
para contribuir al desarrollo y al
mejoramiento de la educacion.

Alienta el civismo y paga los impuestos
que le corresponden.

Es respetuosa y solidaria con las personas
y con el cuidado del equilibrio ambiental.

Actua responsablemente con sus socios.

Emprende en negocios y crea productos
innovadores; impulsa la investigacion
continua; busca ideas creativas para
futuros desarrollos a fin de redituar sus
inversiones.

http://www.pronaca.com/site/IRSP/2009/ESP/index.html
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http://www.pronaca.com/site/IRSP/2009/ESP/index.html

4.2 Diagnostico del stakeholders publico interno de PRONACA.

El éxito empresarial en el siglo XXI, depende de la creacion de valor para todas las
personas que estan comprometidas con el funcionamiento de la empresa, por lo que en
primer término es fundamental el compromiso con todos y cada uno de los stakeholders,
de entre ellos, se destaca por su relevancia y significacion el publico interno, por estar en

relacién directa con el proceso de produccion.

Se presentan los resultados obtenidos, para que una vez analizados, constituyan un marco
de orientacion para la proyeccién del trabajo en pro de un mejoramiento de las condiciones
de vida laboral, como un espacio de intervencion psico-social, que aporte tanto al desarrollo
pleno de las capacidades y potencialidades del personal, como a la productividad y por

tanto a un desarrollo con sostenibilidad.

I Caracterizacion de la poblacion:

La situacion general actual del personal de PRONACA, en lo que respecta a la estructura de
la poblacion por edad, sexo, estado civil, y nivel de instruccién, posibilitard caracterizar a
este grupo social, de tan importante concurso en el proceso de produccion de las plantas de

la empresa.

En las plantas de produccién, se puede observar que el personal presenta una estructura de

edad joven, la misma que fluctia entre los 18 y 56 afios, que corresponden a una etapa de
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plena productividad, si se considera que el desenrolamiento laboral del pais, esta ubicado a
partir de los 65 afios.

Es necesario sefialar que el rango de mayor importancia se encuentra entre los 19 y 37
afios de edad, correspondiéndole un peso del 68% en tanto que las edades que oscilan entre
los 38 a 56 tiene un peso del orden del 22%, lo que permite inferir que en las plantas no
existe poblacion de tercera edad y por lo tanto, la relacion entre productividad y edad es

alentadora, tal como se puede apreciar del cuadro No.1.

CUADRO N° 1
ESTRUCTURA DE LA POBLACION SEGUN EDAD Y SEXO

0 0
edad A O O Total genera %
18 1 6 6 13 10
19-37 4 62 26 92 68
38-56 1 22 7 30 22
Total general 6 90 39 135
% 4% 67% 29% 100%

FUENTE: PRONACA

ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

En lo que se refiere a la composicion de la poblacion por género en la empresa se
encuentran trabajando un gran nimero de hombres estableciéndose una relacion de 2 a 1
respeto a las mujeres, manteniéndose esta estimacion en los diferentes rangos de edad,

segun se puede apreciar en la piramide poblacional., que a continuacion se adjunta.
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Si se considera que uno de los indicadores de responsabilidad social hace alusién a la
equidad de género® y por lo tanto a la no discriminacién de la mujer, podria considerarse un
dato de especial interés para el reclutamiento, seleccion e incorporacion de personal

femenino, que permita obtener una menor brecha en la inequidad.

GRAFICO No 1

PIRAMIDE DE LA POBLACION DE PRONACA

38-56
19-37
18
-100 -50 0 50
B mujeres ™ hombres

La situacion legal que presenta la poblaciéon respecto al estado civil y por tano a las
categorias juridicas existentes y reconocidas en el pais, se puede indicar, que se trata de
una poblacion en formacién de familias legalmente constituidas por el matrimonio, lo que

representa un 62%, de personal casado.

¥ La equidad de género respecto al area laboral es la consecucién de trabajo en condiciones dignas, en acceso,
sueldo, en oportunidades de capacitacion, clima laboral, seguridad social, etc., tanto para hombres y mujeres,
en igualdad de oportunidades pero también en el respeto a los derechos humanos de las mujeres como
diversidad.
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En importancia en lo que refiere al estado civil los solteros se encuentra en un porcentaje

equivalente a un 19%, dentro de la conformacion familiar existe la categoria de unién

libre con un 13% y a estas categorias se suman aquellos que se encuentran en situacion de

divorcio que representa apenas un (3%).

CUADRO N° 2
ESTADO CIVIL SEGUN EDAD

%

0-18 2 3 8 13 10%
19-37 2 19 49 4 18 92 68%
38-56 3 27 30 22%
Total general 4 25 84 4 18 135

% ‘ 3% ‘ 19% ‘ 62% ‘ 3% ‘ 13%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

Il Condiciones de Vida:

Acceso a Vivienda:

En lo que se refiere a las condiciones de vida, entendida como el nivel de acceso a los

beneficios del desarrollo, pero ademas fundamentada en el derecho de todas las personas a

la disposicion de agua potable, de servicios basicos, de viviendas dignas y adecuadas, de un

empleo pleno, de seguridad social, de proteccion social, como las necesidades humanas el

diagndstico del personal de Pronaca permite conocer que:
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En relacion al tipo de ocupacion de la vivienda los trabajadores de las plantas, en un 30%

viven en casa, un 6% viven en departamentos, el 11% habita en cuartos, asi como un 4%

viven con sus parientes.

CUADRO N° 3
TENENCIA Y CONDICION DE LA VIVIENDA

N/C 35 19 9 63

%

47%
CASA 31 4 6 41 30%
DPTO. 1 1 8 6%
CUARTOS 1 12 2 15 11%
PARIENTES 1 1 3 5 4%
MEDIAGUA 1 1 1 3 2%
Total general 1 70 43 21 135
% l 1% | 52% I 32% 16% Ml

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 2
CONDICION DE LA VIVIENDA
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N/C PROPIA ARRENDADA PRESTADA

Por otro lado esta la situacion legal respecto a la tenencia de la vivienda, si se analiza esta

condicion, el 52% ostentan vivienda propia y cerca del 48% no disponen de un patrimonio
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firme, afirmacion que se encuentra respaldada en la medida que el 32% de la poblacién
viven en condicién de arrendatarios y un 16%, vive bajo la modalidad de vivienda
prestada.

Por tanto existe una alta poblacién trabajadora que se podria encontrar en la aspiracion de
poseer vivienda propia, esto permite proyectar una atencion psico-social integral, puesto
que es en esta situacion de la vivienda donde ocurre el verdadero desarrollo humano del
trabajador y su familia, por tanto toda intervencion en este aspecto, redundara en una

mejora calidad de vida.

En lo que se refiere al sector de residencia, que tiene relacion directa con la disposicion de
los servicios béasicos que aseguren vivir en una ambiente saludable y digno esta se

encuentra dividida por aquellos que residen en areas urbanas y rurales.

La ubicacién de la vivienda que se destaca por ser la de mayor importancia es la que
representa a aquellos que residen en el sector urbano del valle representados por un 20,7
%, le sigue en importancia aquellos que se ubican en el sector norte de la urbe con un
9.6%, estan luego los porcentajes que corresponden a las residencias ubicadas en el centro

con un 5.2%y 3.7% en el sur respectivamente.

Dada la ubicacion del estudio dirigido a las tres plantas de produccion de Yaruqui,
Puembo vy Pifo, parroquias rurales de la Administracion Zonal de Tumbaco, se destaca la
ubicacion de las residencias del personal en la zona rural del valle representadas por el 30

4%
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Esto permite afirmar que un alto porcentaje de la poblacion no se desplaza desde grandes
distancias, desde su lugar de residencia hasta el lugar de su trabajo, estos datos podrian
animar a asumir politicas de ubicacion laboral considerando la proximidad de los dos

lugares, que influiria en mejorar las condiciones de ubicacion laboral.

CUADRO N° 4
SECTOR DE LA VIVIENDA - URBANO - RURAL

N/C NORTE CENTRO SUR VALLE |Total general
RURAL 58 26 7 3 41 135
URBANO 82 13 7 5 28 135
ESTRUCTURA PORCENTUAL
RURAL 43,0%| 19,3% | 5,2% |2,2%|30,4%
URBANO 60,7% | 9,6% 52% |3,7%|20,7% 100,0%

FUENTE: PRONACA

ELABORACION: VERONICA ALMINATE

FECHA: 15/07/2011
Todos los datos obtenidos en este aspecto permitirian ademas proyectar una atencion
psico-social integral, puesto que es en esta situacion de la vivienda donde ocurre el

verdadero desarrollo humano del trabajador y su familia, por tanto toda intervencion en este

aspecto, redundara en una mejora calidad de vida.

Acceso a Educacion:

En lo correspondiente al acceso a la educacion el personal de Pronaca, presenta la siguiente
situacion, se puede apreciar que el 18.5% tiene un nivel de instruccion equivalente a
primaria completa (7mo. de bésica actual, 6to. Grado anterior), en el nivel secundario
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completo se encuentra el  45.9%, por éste ultimo dato se puede afirmar que
aproximadamente un 50% del personal de produccion de las plantas tiene la educacion
acorde al perfil del cargo requerido para este tipo de ocupacion que es haber obtenido titulo
a nivel de bachillerato, ello impacta de manera positiva en la respuesta a los procesos de

capacitacion empresarial.

Sin embargo existe un dato que permite proyectar futuras acciones de apoyo a la
culminacion de estudios por parte del 22.2% que no ha concluido su instruccion secundaria

y el 4.4% que no lo ha hecho en el caso de la instruccion primaria.

El programa deberia ir acompafiado de incentivos y beneficios que alienten a la poblacién a
participar en programas de compensacion escolar, esto se deduce del analisis de los datos

obtenidos tal como se describen en cuadros y graficos anexos.

CUADRO 4.a
ACCESO A LA EDUCACION
NIVEL INSTRUCCION NUMERO PORCENTAJE

PUBLICO | PRIVADO | TOTAL | PUBLICO | PRIVADO TOTAL
PRIMARIA COMPLETA 24 1 25 17,8 0,7 18,5
PRIMARIA INCOMPLETA 6 0 6 4,4 0,0 4,4
SECUNDARIA COMPLETA 51 11 62 37,8 8,1 45,9
SECUNDARIA INCOMPLETA 28 2 30 20,7 1,5 22,2
TECNICO 5 2 7 3,7 1,5 5,2
SUPERIOR 3 2 5 2,2 1,5 3,7
TOTAL 117 18 135 86,7 13,3 100,0

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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GRAFICO N 0.3
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111 Condiciones laborales:

Las condiciones del trabajo sin lugar a dudas constituye uno de los pilares de la accion
profesional en caminada al talento humano organizacional, toda vez que el cuidado de las
condiciones fisicas, materiales, psicologicas y sociales, estimulan la satisfaccion en el

trabajo, la productividad y fortalecen el sentido de identidad, pertenencia y fidelizacion.

Las condiciones laborales en lo que se refiere a la disponibilidad material del trabajador
para cumplir con sus actividades diarias en sus puestos de trabajo, asi como para el
gjercicio de las funciones establecidas, se encuentra en primer lugar un alto porcentaje que
expresa que el equipamiento es Gptimo en opinidn de un 92%, apreciacion valida por un
gran numero de empleados, que demuestra satisfaccion y comodidad por cuanto éste

porcentaje se refiere a la dotacidn de uniformes y de implementos de trabajo en general.
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En lo que se refiere a espacios adecuados para desarrollar las funciones en opinién del 69%
del personal, éste ocurre en areas y espacios requeridos, lo que se comprueba por cuanto

un 67%, lo ratifica indicando que se desempefia en un ambiente sano.

Respecto a la iluminacion necesaria para desarrollar el trabajo personal y organizacional
éste recibe una opinién favorable del 66% Yy el aspecto fundamental de control del ruido

corresponde a la opinidn del 56% vy de la poblacién de estudio.

Si se analizan estos factores se podrian orientar campafias de salud ocupacional dirigidas
al control del ruido y a una prevencion del ruido.

Sin embargo a lo manifestado existe un tercio de la poblacion que no considera 0 no
dispone de estos servicios de manera dptima por lo que hace indispensable se revise y se

analice la factibilidad de elevar los niveles de eficiencia y eficacia.

El disponer de facilidades para cumplir las funciones va en beneficio directo de la
institucion y de mejorar los estandares de calidad y por tanto elevar los niveles de las
condiciones laborales para tener un buen desempefio en la empresa, opiniones que se

pueden visualizar en el cuadro y grafico siguientes.
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CUADRO N° 5
CONDICIONES LABORALES
EN LA ACTIVIDAD LABORAL EL TRABAJADOR DISPONE

NUMERO PORCENTAIJE
DISPONE Sl NO Sl NO
ESPACIO ADECUADO 93 42 69% | 31%
ILUMINACION NECESARIA 89 46 66% | 34%
AMBIENTE SANO 90 45 67% | 33%
CONTROL DE RUIDO 75 60 56% | 44%
UNIFORMES Y EQUIPAMIENTO 124 11 92% 8%
135
FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE PROM. ’ 70% |

FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 4
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En lo relativo a la satisfaccion en el trabajo como respuesta a la estrecha relacion con las

condiciones en las que se desempefia el personal de las plantas de produccion, éstos se

manifiestan una alta satisfaccion general toda vez que ésta se halla representada entre muy

alta y alta con un 71,9%, para el 21.5% su satisfaccion es mediana, situacion que incide

para que los trabajadores se encuentren satisfechos en la empresa.

Existe un porcentaje reducido que no se encuentra con satisfaccion respecto de la actividad

laboral, pero éste apenas representa menos del 1% de la poblacién total investigada,

porcentajes que se reflejan en el cuadro y grafico anexo.

CUADRO N° 6

SATISFACCION PERSONAL RESPECTO A LA ACTIVIDAD LABORAL

APRECIACION NUMERO PORCENTAIJE
MUY ALTA 41 30,4%
ALTA 56 41,5%
MEDIANA 29 21,5%
BAJA 1 0,7%
NO APLICA 0 0,0%
N/C 8 5,9%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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GRAFICO No. 5

SATISFACCION DEL PERSONAL

005 30, 4%, 5%21 9% 0
v ala s

0,0% +
Vo 3 9O
A
NI SC 3
Y

Respecto a la satisfaccion con los beneficios sociales que brinda la empresa como aporte
al mejoramiento de la calidad de vida de su personal y el de sus familias, dentro de estos
se puede apreciar que los trabajadores se encuentran complacidos con la capacitacion
periddica que reciben lo que permite elevar sus conocimientos y tener un mejora sensible

para el desempefio de sus funciones y/o actividades propias lo cual represente un 72.6%.

Lo que se refiere al seguro de salud con un 61.5%, y con porcentajes importantes se
encuentran los préstamos econdémicos en opinion del 38.5%, el 34.8% sefiala como
satisfaccion laboral el acceso a servicios de comisariato, aspectos que dado los porcentajes
menores pueden ser susceptibles de un mejoramiento social, como se desprende del cuadro

y grafico adjuntos.
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CUADRO N° 7

BENEFICIOS SOCIALES UTILIZADOS

BENEFICIOS NUMERO PORCENTAIJE
SEGURO MEDICO 83 61,5%
COMISARIATO 47 34,8%
CAPACITACION 98 72,6%
PREST. EMP. 52 38,5%
OTROS 4 3,0%

TOTAL 135 |

FUENTE: PRONACA ‘ PROM | 51,9%

ELABORACION: VERONICA

ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 6
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IV Responsabilidad Social Interna:

Conocimiento de mision y visién empresarial:

Los indicadores de responsabilidad social interna demuestran que respecto al grado de

conocimiento de

los principios y valores corporativos, éste representa un 94.1%,

conocimientos que facilitan optimizar las directrices institucionales a la que se suma el

cumplimiento de las normas corporativas, por cuanto existe una practica de valores y

principios sefialada en un 90.4%,

vision de la organizacion.

permitiendo de esta manera cumplir con la mision y

Por otro lado se debe procurar incorporar a éste aspecto ético-social a aquel personal que

en un 10%, manifiesta no conocer los valores organizacionales o se abstiene de contestar,

situacion reflejada en los cuadros siguientes.

CONOCIMIENTO DE LOS PRINCIPIOS Y VALORES DE LA EMPRESA

CUADRO N° 8

PORCENTAIJE
APRECIACION CONOCE| PRACTICA CONOCE PRACTICA
S| 127 122 94,1% 90,4%
NO 4 4 3,0% 3,0%
N/C 4 9 3,0% 6,7%
‘ TOTAL 135 135 100,0% 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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El conocer y saber los principios y valores tienen diferentes fuentes de difusion,

detectandose entre los mas importantes los cursos de capacitacion que representa el 81.5%,

documentos 42.2% y revistas 32.6% en el orden sefialado.

Lo que se refiere a la utilizacion de murales para difundir y dar a conocer los principios y

valores en opinién de un 21.5%, consideran que aporta para alcanzar Optimos resultados

en la organizacion, porque se visualizan en los distintos espacios laborales.

CUADRO N° 9
LOS PRINCIPIOS Y VALORES DE LA EMPRESA HAN SIDO
DIFUNDIDOS
MEDIOS NUMERO PORCENTAIJE
DOCUMENTOS 57 42,2%
REVISTAS 44 32,6%
CURSOS DE CAPACITACION 110 81,5%
MURALES 29 21,5%
OTROS 4 3,0%
RESPECTO DE LA POBLACION TOTAL 135

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA
ALMINATE

FECHA: 15/07/2011
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GRAFICO No. 7

MEDIOS DE DIFUSION DE PRINCIPIOS Y VALORES
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Lo manifestado se hace real, en la medida en que el conocimiento sobre los principios y
valores se observan practicas de buen trato a las personas que acuden a solicitar los
servicios de la organizacién en general, lo que se manifiesta en un indicador promedio del
98,5%, si se considera el trato entre muy bueno y bueno que se otorga a los clientes que
inciden en la imagen organizacional y en el posicionamiento en el mercado.

CUADRO N° 10
TRATO CON LAS PERSONAS EN GENERAL

. PORCENTAJE
APRECIACION NUMERO | PORCENTAJE | o
MUY BUENO 67 49,6%
BUENO 66 48,9% 98,5%
MALO 0 0,0%
N/C 2 1,5%
| TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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Lo sefialado se puede medir ademas por el comportamiento personal al interior de la
empresa con hacia el exterior, medido a través de la participacion real que tiene el personal
en los procesos de planificacion y aplicacion de lo sefialado se puede determinar gracias a
la participacion, elaboracion y aplicacion de los principios y valores, del que se destaca la

promocion de la transparencia en el trato , manejo y relacionamiento entre compafieros que

alcanza un 91.1%, mecanismo que suma los valores de alto y mediano.

CUADRO N° 11
VALORES Y TRANPARENCIA ENTRE COMPANEROS, CLIENTES Y PROVEEDORES

PARTICIPA EN
LA PROMUEVE LA PARTICIPA EN LA PROMUEVE LA
NIVEL APLICACION TRANSPARENCIA APLICACION TRANSPARENCIA
VALORES Y ENTRE SUS VALORES Y ENTRE SUS
PRINCIPIOS COMPANEROS PRINCIPIOS COMPANEROS
ALTO 63 69 46,7% 51,1%
MEDIANO 52 54 38,5% 40,0%
BAJO 3 3 2,2% 2,2%
NO APLICA 3 9 2,2% 6,7%
N/C 14 0 10,4% 0,0%
| TOTAL | 135 | 135 | 100,0% 100,0%
| PROMEDIO EMPRESA | 200% |  252% |

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

Otro de los resultados significativos es el que se refiere a la participacion activa en las

diferentes formas asociativas del personal, del que se destaca la pertenencia a la
asociacion de empleados en un 12.6% vy el 18.5%, afirma no pertenecer a ninguna, éste

es tambien uno de los aspectos que se podria motivar una mayor participacion en sus
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propias organizaciones, toda vez que existe un 68.9% que no contesta ni afirma de manera

directa su pertenencia.

CUADRO N° 12
ASOCIACION DE EMPLEADOS U OTRO GRUPO

PERTENECE NUMERO | PORCENTAJE
S| 17 12,6%
NO 25 18,5%
s/D 93 68,9%
| ToTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA
ALMINATE

FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 8
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La valoracién hacia la diversidad que significa, la obligacion ética que tienen las empresas

de combatir las formas de discriminacion y de valorar las oportunidades que ofrece la
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riqueza de la diversidad étnica, cultural, de género, etaria, de discapacidad y otras, presenta
un conocimiento medio respecto de la politica de inclusion social que representa un 55.6%.
Sin embargo le sigue en importancia el reconocimiento de la equidad en el proceso de
promocion salarial en el criterio del 67.4%, con igual nivel peso e importancia se
encuentran la igualdad oportunidad en el ambiente de trabajo y la prohibicion de practicas
discriminatorias en general y la existencia de sanciones reglamentarias con un valor del

75.6%.

Las de mayor puntuacién y de mejor aplicacion y conocimiento se encuentran la igualdad
en el trato con los compafieros, clientes y publico en general a lo que se suma las campafias

de sensibilizacion y no discriminacion entre todo el personal.

Todas estas politicas y aplicacion son elevadas en la institucion alcanzando niveles

superiores, los mismos que se encuentran en el rango comprendido entre 75% y 87%.

Sin embargo a lo manifestado seria conveniente se inicie una politica de superacion de
estos niveles en la medida de que al mejorar estos, se verian reflejados en el mejor trato
hacia dentro de la organizacion y hacia el externo es decir a clientes y proveedores, que

son parte del stakeholders.

Todo esto traeria como consecuencia alcanzar optimos niveles en el desempefio, en las
relaciones humanas laborales y por tanto el cumplimiento de la responsabilidad social

empresarial interna.
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CUADRO N° 13
VALORACION DE LA DIVERSIDAD

CAMPANIAS IGUALDA
POLITICAS DE DE ENEL PROHIBE
POLITICA DE EQUIDAD EN | SENSIBILIZAC IGUALDAD DE | TRATO CON PRACTICAS
DIVERSIDAD Y NO LOS PROCESO | ION Y NO OPORTUNIDA | COMPANER | DISCRIMINATORI | INDICADOR
APRECIACION DISCRIMINACION DE DISCRIMINAC DES EN EL 0s, AS EN GENERALY | GENERAL
POR SEXO, ETNIA PROMOCION | 16N ENTRE AMBIENTE DE | CLIENTES, EXISTEN EMPRESA
O DISCAPACIDAD TRABAJO PUBLICO SANCIONES
LABORAL TODO EL
PERSONAL EN REGLEMENTADAS
GENERAL
ALTO 44 48 59 64 71 67 58,8
MEDIANO 31 43 58 38 40 35 40,8
BAJO 13 13 8 15 5 21 12,5
NO APLICA 23 10 10 1 2 12 9,7
N/C 24 21 0 17 17 0 13,2
ALTO - MEDIANO 75 91 117 102 111 102 99,7
% 55,6% 67,4% 86,7% 75,6% 82,2% 75,6% 73,8%

Responsabilidad Social con los grupos prioritarios del desarrollo:

La Fundacién San Luis, es un organizacion de responsabilidad social externa de Pronaca,
en la que su compromiso social comunitario esta dirigido a los nifios y nifias en condiciones

de riesgo y vulnerabilidad.

Respecto al conocimiento que presenta la poblacion estudiada al respecto, se obtiene que el

66.7% conoce de la labor que emprende la fundacién en pro de los nifios de escasos

recursos, lo que ademas podria influir de hecho en una mayor participacion de los
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empleados en las acciones y campafias que emprenden como parte de su programacion

anual.

El 28.9% desconoce de la labor social de la empresa, al considerar éste porcentajes se

podria orientar un mejoramiento de la difusion y motivacion en el personal para

interesarse en el bien comun, que es el objetivo de estos programas sociales.

CUADRO N° 14

CONOCE LA LABOR DE LA FUNDACION SAN LUIS EN
PRO DE LOS NINOS DE ESCASOS RECURSOS

APRECIACION NUMERO PORCENTAIJE
Sl 90 66,7%
NO 39 28,9%
N/C 6 4,4%
TOTAL 135 100,0%
FUENTE: PRONACA
ELABORACION:

FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 9
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La participacion activa del personal en los diferentes programas, acciones y campafas que
realiza la fundacion San Luis, presenta porcentajes relativamente bajos si se considera que

apenas un 29.6% de la poblacion investigada participa de manera directa en los mismos.

El 61.5% manifiesta su no participacion en la labor social empresarial, lo que refleja
posiblemente una falta de conocimiento de los programas, falta de motivacion para
participar en ellos, o falta de involucramiento en la responsabilidad social empresarial
externa, que es uno de los indicadores fundamentales por el compromiso con el
stakeholders comunidad tanto del area de influencia de la empresa como de la comunidad
urbana de la ciudad de Quito, o de la comunidad nacional, tal como se desprende del cuadro
adjunto.
CUADRO N° 15

PARTICIPACION ACTIVA EN LOS PROGRAMAS DE
LA FUNDACION SAN LUIS

APRECIACION NUMERO PORCENTAIJE
S 40 29,6%

NO 83 61,5%
N/C 12 8,9%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA
ALMINATE

FECHA: 15/07/2011

Modalidades de participacion social en la Fundacion San Luis:

Las modalidades en las que se inscriben la participacion social del personal de las plantes,
la mayor parte de las personas acuden a colaborar en los diferentes proyectos sociales de

manera voluntaria lo que representa un 59.3%.
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Bajo la modalidad en la que las personas sienten que lo hacen por

obligacion esta

representada por un 4.4%, llama la atencion el porcentaje que corresponde a | item no

contesta que puede ser interpretado como un porcentaje digno de considerar para un futuro

programa psico-social.

Este deberia estar orientado hacia la sensibilizacion y motivacion al personal, para crear

en primer término un nivel de conciencia social y luego un amplio compromiso con la

realidad social de los nifios y nifias que en paises como los nuestros se requieren de la

participacion de los actores sociales e institucionales para asegurar el desarrollo nacional.

CUADRO N° 16
PARTICIPACION EN LOS PROGRAMAS

APRECIACION NUMERO | PORCENTAIJE
VOLUNTARIA 80 59,3%
OBLIGADA 4 3,0%
POR COMPROMISO SOCIAL 4 3,0%
OTROS 1 0,7%
N/C 46 34,1%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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GRAFICO No. 10
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Dentro del tema de la contribucién de la empresa con la atencién a las demandas sociales
del stakeholders publico interno, en lo que se refiere a la situacion de los nifios y nifas,
hijos e hijas del personal, en opinién del 99.3% la empresa no dispone del servicio de

guarderia infantil.

Solamente un 0.7% afirma que si disponen de los beneficios de este servicio, lo que
implica que éste podria ser considerado un programa para el mejoramiento de las
condiciones de vida laboral, puesto que la seguridad de contar con proteccion social de los
nifios al interior de los lugares de trabajo disminuyen la preocupacion y presiones en el
horario de salida especialmente de las mujeres trabajadoras, ello ademas seria un indicador

de compromiso con el desarrollo familiar infantil.
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CUADRO N° 17

LA EMPRESA TIENE GUARDERIA EN EL LUGAR DE TRABAJO

APRECIACION NUMERO PORCENTAIJE
S 1 0,7%

NO 134 99,3%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA
ALMINATE

FECHA: 15/07/2011

Los diferentes bonos empresariales entendidos como beneficios extra salariales, en lo que
se refiere al que esta destinado a la proteccidn de hijos en el sistema de guarderias como
ayuda para los hijos menores, becas escolares, politicas de salud, horarios especiales para
trabajadores con hijos menores apenas un 25.2% manifiesta tener un conocimiento y
posiblemente en éste porcentaje se incluyen aquel personal que es beneficiario directo de

los diferentes servicios.

El 74.7% manifiesta no conocer la existencia de este tipo de prestaciones sociales por parte
de la empresa, lo cual es un indicador de preocupacion si se considera que los beneficios
sociales es uno de los principales programas del bienestar humano laboral, que incide

directamente en el mejoramiento del nivel, condiciones y calidad de vida.
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CUADRO N° 18

CONTRIBUCION CON EL DESARROLLO INFANTIL

FLEXIBILIDAD OTORGA
BONO DE AYUDA EN EL HORARIO | BENEFICIOS
BONO PARA LA PARA HIJOS POLITICA | DETRABAJO- | ADICIONALESA | PROMEDIO
GUARDERIA ELEGIDA | MENORES DE BECAS DE SALU | HIJOS LAS MADRES GENERAL
POR EL EMPLEADO EDAD ESCOLARES | FAMILIAR | MENORES EMBARAZADAS | EMPRESA
S| 3 15 56 36 37 58 25,2%
N/C 132 120 79 99 98 77 74,7%
TOTAL 135 135 135 135 135 135
FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
GRAFICO No. 11
CONTRIBUCION CON EL DESARROLLO INFANTIL
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V Politica de remuneraciones:

Uno de los aspectos fundamentales en el desarrollo empresarial es sin lugar a dudas, lo
relativo a la politica salarial, la misma que tiene relacion directa con la valoracion y el
estimulo monetario que reconoce las habilidades, las potencialidades, las capacidades y el

desempefio laboral.

Por tanto éste es el primer indicador de la responsabilidad social interna, que valora y
estimula al talento humano organizacional, que influye en la calidad de vida laboral, en la

productividad, en el compromiso con la empresa y en el desarrollo personal y profesional.

De ello se desprende que la revision de la politica de remuneraciones en la empresa en los
ultimos dos afios ha sido favorable, en opinion del 78.5%, cumpliendo de esta manera con
las expectativas de los trabajadores, sin embargo existe un 17% que consideran que estas no
se han efectuado. Concomitante con lo manifestado por la poblacion estudiada la
proporcionalidad sefiala que la remuneracion es adecuada, para el desempefio y para el
desarrollo de la carrera.

CUADRO N° 19

REVISION DE LA POLITICA DE REMUNERACIONES EN LOS 2
ULTIMOS ANOS

APRECIACION NUMERO PORCENTAIJE
S| 106 78,5%
NO 23 17,0%
N/C 6 4,4%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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VI Desarrollo y Capacitacion:

En lo que se refiere al desarrollo de los talentos humanos, la empresa ha incorporado
politicas de educacion y capacitacion con la finalidad de mejorar el desarrollo profesional,
a través de las facilidades para acudir a establecimientos educativos de diferente nivel,
dependiendo de la necesidad de sus trabajadores, en opinion del 58.0%, sefiala el hecho
de recibir apoyo econémico y por el propio plan de capacitacion empresarial.

En tanto el 15. 2%, sefiala como opinién que éste aspecto no aplica a la educacion y

capacitacion laboral.

CUADRO N° 20

DESARROLLO Y CAPACITACION

CONOCE Sl
CONOCE USTED |  EXISTE UNA HA RECIBIDO P"AN&NUAL
SIEXISTE UNA | POLITICA PARA APOYO CAPACITACION | PROMEDIO
APRECIACION POLITICADE | COMPLETARLA | ECONOMICO | .\ peiaciON | GENERAL
EDUCACION Y EDUCACION PARA ASUS EMPRESA
DESARROLLO BASICA DE COMPLETARSUS |, o0
PROFESIONAL | BACHILLERATO O ESTUDIOS L ABORALES
SUPERIOR
ALTO 38 77 21 65 37,2%
22 58,0%
MEDIANO 32 39 19 22 20,7%
BAJO 22 5 10 12 9,1%
NO APLICA 10 2 56 14 15,2% | 42.0%
N/C 33 12 29 22 17,8%
TOTAL 135 135 135 135

FUENTE: PRONACA

ELABORACION: VERONICA ALMINATE

FECHA: 15/07/2011
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GRAFICO No. 12
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V11 Responsabilidad y comunicacion:

Entre las razones que se consulta al publico interno para el cumplimiento de sus tareas, los
principios y valores personales e institucionales influyen en el cumplimiento de las
funciones encomendadas y de las tareas asignadas, lo que a criterio del 90.4% manifiestan
que lo hace por responsabilidad propia y por la motivacion en el trabajo, apenas el 5.2%

indican que lo hacen por obligacién.

Esto permite apreciar que existe un verdadero compromiso corporativo tanto con la mision

en el corto plazo, como con la vision organizacional proyectada para el largo plazo.
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CUADRO N° 21

LA RAZON QUE LE HACE CUMPLIR LAS TAREAS

CUMPLIR NUMERO | PORCENTAJE
POR OBLIGACION 7 5,2%
POR RESPONSABILIDAD 122 90,4%
N/C 6 4,4%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 13

RAZON DE CUMPLIMIENTO DE TAREAS
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Los funcionarios y en general los jefes departamentales, han realizado establecido y
realizado una oportuna politica de comunicacién de las responsabilidades que cada uno

debe asumir y esto en criterio del 72.8%, lo han hecho de manera clara y oportuna.
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Igualmente afirman que les brindan el respaldo y apoyo necesarios para que la toma de

decisiones dentro de sus departamento y/o area de trabajo, por otro lado existe una

comunicacion fluida y oportuna lo que hace que las tareas asignadas sean agiles y

eficientes, apreciacion validad para de los trabajadores.

Para el 12.6% el criterio sefialado no sea valido, sin embargo dentro de la totalidad de

respuestas este es marginal dado que su apreciacion es de naturaleza baja.

CUADRO N° 22
RESPONSABILIDADES Y COMUNICACION

PARTICIPA
EN HA VISTO QUE LE
! LE COMUNICARON | DECISIONES | PERJUDICA LA
APRECIACION RESPONSABILIDADES | DENTRO DE FALTA DE PROMEDIO
DE MANERA CLARA | SU AREA DE | COMUNICACION | GENERAL
Y OPORTUNA TRABAJO OPORTUNA EMPRESA
ALTO 85 60 30 43,2%
MEDIO 33 34 53 29,6% 72,8%
BAJO 4 25 22 12,6%
NO APLICA 2 16 8 6,4% 27,2%
N/C 11 0 22 8,1%
TOTAL 135 135 135

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

VIl Productividad:

Si se considera que el éxito organizacional se mide por la productividad, como un factor

relacionado entre las tareas asignadas, los resultados y el desempefio del personal, éste es

un indicador de que mas alla de la mera productividad esta:
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e Laresponsabilidad social interna como una transicion hacia modelos de produccion

sostenibles “vale decir una produccion limpia”, que requiere de un gran esfuerzo y

de voluntad para su implantacion.

e Las empresas deben realizar esfuerzos para compartir la responsabilidad en

produccion de bienes y servicios sostenibles, dentro de los limites de la capacidad

de sustentacion de la tierra.(Jiménez Herrero 2.000).

Lo manifestado en el parrafo anterior se comprueba al analizar los resultados obtenidos ya

que en criterio de los trabajadores ellos desarrollen sus funciones con productividad y

eficiencia, esto gracias a que los requerimientos los jefes lo hacen con el tiempo necesario y

porque cuentan los materiales y equipos adecuados, en criterio del 84.4%.

CUADRO N° 25
PRODUCTIVIDAD

NUMERO PORCENTAIJE
TIENE LOS
TIENE LOS RECURSOS RECURSOS
APRECIACION SU JEFE LE SOLICITA NECESARIO PARA EL SU JEFE LE SOLICITA NECESARIO PARA
TAREAS CON EL DESARROLLO DEL TAREAS CON EL EL DESARROLLO
TIEMPO NECESARIO TRABAJO TIEMPO NECESARIO DEL TRABAJO

S|

117

114

86,7%

84,4%

NO

11

17

8,1%

12,6%

N/C

7

4

5,2%

3,0%

TOTAL

135

135

100,0%

100,0%

FUENTE: PRONACA

ELABORACION: VERONICA ALMINATE

FECHA: 15/07/2011
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Medios de comunicacién y tareas:

Los trabajadores prefieren que sus tareas funciones y comunicados en general se los realice

a través de sus jefes lo cual manifiestan en un 61.5%, le sigue en importancia la

comunicacion por carteleras con un 14.8% y en menor medida por el sistema internet lo

indica el 7.4% vy por publicaciones el 6.7%.

Este indicador es muy importante si se lo relaciona con el buen trato y la comunicacion

transparente que existe en la organizacién como parte de la practica de los valores del

respeto, la honestidad y la transparencia.

CUADRO N° 23
MEDIO DE PREFERENCIA PARA SER COMUNICADO

ALTERNATIVAS NUMERO | PORCENTAJE
POR PUBLICACIONES

INTERNAS 9 6,7%
POR INTRANET 10 7,4%
POR CARTELERAS 20 14,8%
POR SU JEFE(A) 83 61,5%
N/C 13 9,6%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA
ALMINATE

FECHA: 15/07/2011
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GRAFICO No. 14
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La participacion de la poblacion en actividades extra laborales propias de la empresa es
respaldada por la mayoria de los trabajadores como se aprecia en la opinion del 78.5%, lo
que indica que existe un alto nivel de compromiso en las acciones que lleva adelante la
corporacion, e | 12.6% no participa de las actividades que se realizan fuera de la jornada

laboral y que tiene que ver con eventos generalmente de caracter social, cultural o

deportivo.

CUADRO N° 24
PARTICIPACION EN ACTIVIDADES EXTRA LABORALES

APRECIACION NUMERO PORCENTAIJE
S| 106 78,5%
NO 17 12,6%
N/C 12 8,9%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA

ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011




IX Relaciones Interpersonales:

La relacion de comparierismo entre el personal en general es muy buena, ya que un 91.9%

asi lo manifiesta, apenas el 4.4% indica que su relacion es mala, por lo que se puede decir

que se observa un alto

nivel de comparierismo entre los diferentes niveles jerarquicos

dentro de la organizacion y de los pares.

Este indicador es halagador en la medida que se puede informar que no existen conflictos

de relaciones interpersonales en la organizacion.

CUADRO N° 26

RELACION CON SUS JEFES Y COMPANEROS

JEFES NUMERO PORCENTAIJE
BUENA 124 91,9%
MALA 6 4,4%
N/C 5 3,7%
TOTAL 135 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA

ALMINATE

FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 15
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Las principales sugerencias para mejorar las relaciones y la productividad dentro del area
de trabajo, se encuentra sefialadas en un cuadro abierto que corresponden a respuestas
maultiples (cuadro No. 27).

Se destacan aquellas que corresponden al apoyo que se debe brindar a las ideas de los
trabajadores para el cumplimiento de sus obligaciones, igualmente las que se refieren a la
rapidez de las respuestas.

Con respecto a las sugerencias al jefe como una posibilidad de mejoramiento en el trato, en
el relacionamiento , asi como en el desempefio del trabajo el personal se manifiesta en
76..3%, que estas deben ser consideradas en el apoyo a la creatividad, a la respuesta

inmediata a sugerencias de mejoras y en general a un apoyo oportuno.

CUADRO N° 28
SUGERENCIAS AL JEFE

PORCENTAIJE
SUGERANCIAS NUMERO GENERAL

apoyo de ideas 32

aplican sugerencias 22

atento y comparte las ideas 12

busca sugerencias 11

buena atencidn, lo analiza para ponerlo en practica 103

actua rapido

con respeto

cordial, aporta ideas

de muy buena manera

a veces mal

a veces molesta 32

a veces de buena manera

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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Respecto al trabajo en equipo considerado uno de los mecanismos mas importantes para el

trabajo colaborativo, cooperativo y autobnomo y que ademas refuerza los lazos de relacion,

de ayuda mutua y de productividad, en opinion del

equipo al trabajo individual, porque ademas

organizacionales.

CUADRO N° 29
TRABAIJO EN EQUIPO

el personal prefiere el trabajo en

permite

cumplir con las metas

N/C Sl NO TOTAL
LE GUSTA TRABAJAR EN EQUIPO O
MEJOR LO HACE SOLO(A) 10 119 6 135
SUS METAS PERSONALES SE AJUSTAN
A LAS METAS DE SU CENTRO DE
OPERACION 12 99 24 135
PROMEDIO 11 109 15 135
% 8,1% | 80,7% | 11,1% | 100,0%

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

GRAFICO No. 16
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Capacitacion:

La capacitacion para la gran mayoria de trabajadores ha sido buena ya que recibid la
induccidn respectiva, ademas que pueden proponer nuevas ideas para el buen cumplimiento
de su trabajo, se sienten motivados en la medida que creen que pueden mejorar ain mas en

el cumplimiento de sus obligaciones, como opina el 53.3%.

A criterio del 28%, la capacitacion es considerada mediana y apenas un 7.4% que
considera que no recibi6 induccién, no puede mejorar y no tiene la capacitacion respectiva

para cumplir con las tareas asignadas, como se desprende de la lectura del cuadro siguiente.

CUADRO N° 30
DESARROLLO Y CAPACITACION

CAPACITACION N/C ALTO MEDIANO BAJO NO APLICA

Induccién recibié una induccidn de su puesto 14 61 43 10 7

En que puesto de trabajo puede proponer

nuevas ideas 10 62 43 17 3

Siente que en su puesto puede mejorar 10 81 36 4 4

Tiene capacitacion. Le sirve 10 84 29 9 3

PROMEDIO 11 72 38 10 4

% 8,1 | 53,3 28,0 7,4 3,1
81,3

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

Los sueldos en general de la empresa son buenos para el 82,2% de los trabajadores y para el
13.3% son malos, situacion que hace percibir que la empresa se encuentra ajustando

permanentemente los ingresos de los trabajadores en funcién con el nivel general de precios
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esto con la finalidad de mantener el poder de compra de sus trabajadores y por ende

aportar a la calidad de vida en funcién de las remuneraciones que la empresa otorga y en

referencia al mercado ocupacional sectorial

CUADRO N° 31
LOS SUELDOS QUE OFRECE LA INSTITUCION

SUELDOS NUMERO| %
BUENOS 111 82,2
MALOS 18 13,3
N/C 6 4,4
Total general 135 100,0

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011

En lo que se refiere a beneficios adicionales que la empresa brinda a sus trabajadores

ellos manifiestan que estan satisfechos en un porcentaje del 67.4%, en tanto un 23%,

considera que es muy satisfactorio, apenas un 5.2% manifiesta una insatisfaccion, como se

aprecia en la tabla que sigue.

CUADRO N° 32
GRADO DE SATISFACCION CON LOS BENEFICIOS

ESTA SATISFECHO CON LOS
BENEFICIOS NUMERO %
MUY SATISFECHO 31 23,0
SATISFECHO 91 67,4
INSATISFECHO 7 5,2
N/C 6 4,4
TOTAL 135 100,0

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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GRAFICO No. 17
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X Recompensas:

Las recompensas consideradas como beneficios o incentivos motivacionales para un mejor
desempefio en el trabajo en opinion del 70.3%, considera que es alto, en la medida que se
sienten seguros de conservar su puesto de trabajo existe seguridad y confianza de
permanecer en sus actuales funciones , todo esto gracias al trato del jefe y por las actitudes
del mismo en la medida que en ocasiones se le felicita y se le anima en seguir cumpliendo
sus funciones a cabalidad, por otro lado conoce de las posibles sanciones y
reconocimientos lo que le hace tener una actitud segura de cémo actuar en su puesto de
trabajo.

Todo esto hace que el empleado se encuentre motivado a mejorar y a cumplir mejor sus

actividades en beneficio propio y de la empresa.
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CUADRO N° 33

CONDICIONES DE TRABAJO Y RECOMPENSAS

LE HAN
AL INFORMADO
REALIZAR DE LOS

SE SIENTE su RECONOCIMIE LOS

SEGURO DE | TRABAJO NTOS O RECONOCIMIE

CONSERVA | BIEN,LE | SANCIONES DE NTOS LE

) R SU FELICITA SU LA INSPIRAN A

SATISFACCION TRABAJO JEFE INSTITUCION MEJORAR PROMEDIO %
ALTO 82 50 66 83 70,3 52,0
MEDIANO 35 42 39 29 36,3 26,9
BAJO 6 18 11 11 11,5 8,5
NO APLICA 2 12 5 2 5,3 3,9
N/C 10 13 14 10 11,8 8,7

FUENTE: PRONACA
ELABORACION:
VERONICA ALMINATE

FECHA: 15/07/2011

El trabajador de PRONACA en general después de analizar los diferentes pardmetros de
actitud y comportamiento, de los beneficios econémicos y de remuneraciones, asi como el
nivel de relacionamiento entre jefes y compafieros, del excelente clima laboral en el que se
desenvuelven, permiten afirmar que a criterio del 91.9%, se encuentran orgullosos de

pertenecer a la corporacion en la que trabajan.

Por tanto su desempefio lo hacen con mucho compromiso, identificacion y fidelizacion
con “su empresa”, la que la consideran como suya, ademas que la miran como su espacio
vital para el desarrollo personal, profesional, comunitario y social, lo que podria permitir
decir sin lugar a equivocos que existen condiciones de vida laboral favorables en donde el

centro del desarrollo es el ser humano como tal.
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CUADRO N° 34

SE SIENTE ORGULLOSO DE TRABAJAR EN LA COMPARNIA

NUMERO %
S 124 91,9
NO 4 3,0
N/C 7 5,2
Total general 135 100,0

FUENTE: PRONACA
ELABORACION: VERONICA ALMINATE
FECHA: 15/07/2011
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CAPITULO V

5.1 PROPUESTA PARA EL MEJORAMIENTO DE LAS

CONDICIONES DE VIDA LABORAL

El diagndstico del stakeholders publico interno de PRONACA estructurado y en base a los
datos analizados permite orientar los lineamientos y determinar los ejes para fundamentar
un proceso de intervencion en el subsistema psico-social, con énfasis en la atencion social
integral a los nifios y nifas, hijos e hijas de los trabajadores en primer término y a los

demas nifios de la comunidad local.

El perfil encontrado en la empresa, en lo referente a las situaciones y condiciones de vida
laboral, permiten ademas proponer alternativas para contribuir de manera mas efectiva al
mejoramiento cualitativo de una mejor calidad de vida en el trabajo®, toda vez que una
preocupacion por parte de la empresa en el desarrollo infantil constituye uno de los mas
valiosos indicadores de la responsabilidad social interna, lo que a su vez impacta en el

bienestar de las familias de los trabajadores.

Este aspecto en particular es uno de los de menor atencidn por parte de los programas
sociales, puesto que trasciende la esfera estrictamente laboral, es decir ocurre en el espacio

destinado a la familia.

* El subsistema psico-social se refiere a los fendmenos individuales y colectivos que afectan los
comportamientos de las personas y se refieren a la motivacion, el clima laboral, el liderazgo, los conflictos y
la comunicacidn e incluyen los beneficios del bienestar humano laboral.

% Calidad de vida laboral referidas al mayor bienestar fisico, mental y social del trabajador y su familia, en
las mejores condiciones ambientales posibles, que aseguren el desarrollo humano pleno.

- 119 -



Por lo que se proponen los siguientes ejes para el trabajo:

EJES

LINEA DE TRABAJO

ACCIONES

DERECHOS HUMANOS

Promocién y educacion en
derechos humanos individuales y

colectivos.

Difusion y comunicacion interna
y externa del compromiso social

con los derechos humanos.

Sensibilizacion y vigilancia del
cumplimiento de los derechos

humanos.

Seguimiento en el caso de

restitucion de derechos.

INCLUSION SOCIAL

Valoracién de la diversidad
econémica, social, fisica, de

género y cultural.

Promocién de la igualdad de

oportunidades en el ambiente

interno y externo.

Elaboracion de estrategias de
reclutamiento y promocién para
incluir la diversidad en el

trabajo.

Eliminacion de toda forma de
discriminacion
Sensibilizacion 'y motivacion
para la inclusion social de

personas diferentes.

RESPONSABILIDAD
SOCIAL

Contribucion al desarrollo social

del pais

Difusion de las politicas de
proteccion social aplicables al

personal.

Difusion del compromiso social

de la Fundacién San Luis con el
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desarrollo infantil.
Sensibilizacion 'y motivacion
para la participacion en los
programas sociales de la

Fundacién San Luis.

Creacion de incentivos para la
participacién social interna y
externa del personal de las

plantas en la gestion empresarial.

Motivacién para participar en
los programas de desarrollo
personal, familiar, comunitario

y social.

Vigilancia del trabajo infantil en
la cadena productiva y de

trabajos forzados.

BIENESTAR LABORAL

Desarrollo de proyectos sociales
participativos desde las

demandas reales del personal.

Mejoramiento integral de

vivienda.

Mejoramiento del ambiente para

un desarrollo humano saludable.

Mejoramiento de los niveles
educativos con apoyo
empresarial.

Desarrollo familiar y

comunitario del contexto local.

Difusion de los beneficios
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individuales y colectivos del que

goza el trabajador y su familia.

Creacion de nuevos servicios en

funcion de la demanda.

Fortalecimiento  de la
interculturalidad  como  eje
transversal de los programas

sociales.

Fortalecimiento de una politica
de comunicacion organizacional

interna y externa.

Fortalecimiento de la
vinculacion de la empresa con la

comunidad.

5.2MATRIZ DE LA PROPUESTA:

En la Tabla No. 1 se describen las principales acciones psico sociales implementadas de

acuerdo con el tipo de la poblacion que pretende ser atendida.

TABLA NO. 1

Descripcion de acciones psico sociales
Clasificacion Descripcion

Familias Conformada por familias que tiene nifios menores de edad
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Diagnostico « Familias con sentido de unidad.
Fortalezas/Dificultades « Capacidad de integracion.
e Posibilidad de trabajo con escuelas.
« Concentracion de las familias en un mismo lugar que
facilite la intervencion.

« Sentimiento en poblacién infantil.

Clasificacion Descripcion

Acciones implementarse Grupos de encuentro con mujeres orientados a reforzar:

la actitud de liderazgo, la capacidad de gestién, formas

de comunicacion.

o Actividades ocupacionales para motivar hacia el
desarrollo de una conducta productiva.

» Jornadas de integracion familiar.

o Talleres de organizacion familiar.

o Talleres de acercamiento entre padres e hijos.

Clasificacion Descripcion

Integracion Familias que tienen hijos menores. Tienen menos de dos afios
de contratacion.

Diagndstico « Disposicion a trabajar en equipo.

Fortalezas/Dificultades « Interés por conseguir bienes comunes.

o Comparten intereses y tienen expectativas comunes.
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Acciones

Clasificacion
Comunidad

Diagnostico

Fortalezas/Debilidades

Identificacion con un modelo cultural propio.

Debilitamiento de relaciones familiares.

Actividades culturales.

Fortalecimiento del trabajo en equipo.

Técnicas de afrontamiento para manejo de ansiedad y
depresion.

Desarrollo de sentido de pertenencia al nuevo &mbito de
vida.

Fortalecimiento de relaciones familiares.

Actividades ocupacionales para poblacion femenina e
infantil.

Atencidn personalizada de casos. (Consultoria, asesoria)
Entrenamiento en habilidades artisticas y culturales con

ninos.

Descripcion de la comunidad

Conformada por familias con hijos menores de edad.

Fortalecimiento de habilidades de integracion social
Dificultades de integrar la familia a la esfera laboral.
Temor asociado a la gestion empresarial al manejo de

las relaciones interpersonales.
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« Falta de manejo de programas de proteccion a los nifios.
o Falta de solidaridad.

« Diferentes modelos culturales segun los sitios de origen.
« Diversidad de intereses y expectativas que dificulta el

trabajo con grupos interculturales.

Acciones o Desarrollo del sentido de pertenencia.
« Motivacion orientada a la integracion familiar.
o Talleres de sensibilizacion y reconocimiento de
probleméticas comunes.
e Grupos de encuentro con mujeres.
o Actividades deportivas y recreativas.
« Entrenamiento en habilidades artisticas y culturales con

ninos.

5.3 Desarrollo de la propuesta:

5.3.1 Intervencién con la Poblacién Infantil.

La atencién psico -social con la poblacion infantil es una de las actividades de mayor

impacto social, se podria trabajar mediante la realizacion de un programa piloto, que
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funcionaria como parte del area Nutricional que promociona PRONACA, TQMA®
utilizando el mismo espacio para el desarrollo de las actividades y compartiendo
informacidn e impresiones que faciliten la mejor nutricion de nifios y nifias, considerados

grupo social prioritario para el desarrollo psico social y nutricional.

Los beneficiarios directos de la atencion psico social son aquellos nifios que tienen

familiares prestando servicios en PRONACA y los de la comunidad circundante.

El programa que se denominaria ‘“Nifios Saludables” es una estrategia de intervencion
flexible que tiene como objetivo atender a los nifios de manera efectiva y proyectiva en el
ambito nutricional, favoreciendo el adecuado desarrollo fisico, emocional e intelectual del

nifio por medio de las actividades ludico, recreativas y educativas, guiadas.

Durante el primer mes los nifios serian evaluados a través de la aplicacién de un Test
Proyectivo (familia) y la observacion directa de su conducta en el espacio de las

actividades.

Las acciones durante este primer mes van dirigidas al conocimiento del programa,
integracion con los compafieros del grupo y realizacién de actividades Iudicas que faciliten

la expresion espontanea de la conducta y sentimientos de los nifios.

Se desarrollarian actividades encaminadas a:

e Aumentar las conductas de relaciones y habilidades sociales.

® TQMA: programa nutricional de PRONACA dirigido a la comunidad y promocionado en medios de
comunicacion masiva.

- 126 -



o Fomentar la practica de valores como el respeto, la tolerancia y la solidaridad entre
comparieros.

o Manejo de buenas préacticas de nutricion infantil.

5.3.2 Ejecucion de talleres:

a. Espacio de Expresiones Creativas:

Este espacio le brindara al nifio la oportunidad de relacionarse con otros nifios a traves
la masica, la pintura, y la danza, permitiéndoles expresar todo lo que sienten, piensan,

y el modo como perciben las cosas.

Facilita a los nifios establecer relaciones cercanas con otros nifios, aprender a

compartir, tolerar las diferencias y expresarse libremente.

Actividades:

o Expresion Plastica: dirigido a nifios preescolares y escolares, con actividades de
dibujo y pintura al aire libre, que posibilitaria el desarrollo de a la creatividad que
estimulan la imaginacion, adaptacion y que mejore la atencién de los nifios.

o Expresion Musical: Esta técnica se utiliza para socializar temas relacionados con
las aptitudes de los nifios a través del contacto con la musica como parte del
desarrollo infantil o de una terapia grupal.

o Expresion Literaria: Incluye el uso de cuentos, adivinanzas, resolucion de

acertijos, crucigramas, sopa de letras, seleccionadas como punto de partida para
- 127 -



desarrollar temas de valor educativo para los nifios, que estimulan el desarrollo de
la inteligencia, atencion y concentracion de los nifios.

Expresion Dramatica: se refiere al abordaje de tematicas a través de recursos psico
dramaticos como el teatro con titeres y juego de roles entre los nifios, representando
hechos vividos, relatados de un cuento 0 una cancién, para recrear vivencias y

relaciones que establecen consigo mismos, la familia y la comunidad.

b. Espacio de tiempo libre y juego:

A través de este espacio se brindaria al nifio la oportunidad de disfrutar de actividades

al aire libre, lo cual facilitaria el desarrollo integral.

A su vez se genera un proceso de socializacion que incluye las actividades deportivas

y recreativas con caracter educativo, que permiten satisfacer las necesidades basicas de

los nifios en el campo fisico, psiquico y social.

Actividades:

Juegos de Movimiento: para estimular y poner a prueba ponen habilidades y
destrezas estimulan el desarrollo de la capacidad fisica, agilidad, flexibilidad,

rapidez mental, coordinacion y otros.

Esta modalidad incluye los juegos que se implementan para reforzar el trabajo en
equipo, el sentido de organizacion, aceptacion del ganar / perder, la colaboracion,

atencion y la capacidad de pensar y actuar en grupo.
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e Juegos de Atencién y Memoria: con estos se pretende ejercitar la concentracion, y
la memoria, a través de juegos de respuestas inmediatas, de conteo o repeticion de
palabras.

o Juegos de Integracion: orientados a estimular la integracion entre los participantes,
permitiendo observar cOmo se organizan en su propio espacio, y como se integran

con los demas.

c. Talleres vivenciales:

Dirigidos a fomentar el desarrollo de valores como la honestidad, el respeto, la
tolerancia, la amabilidad y la convivencia, en ellos se trabajaria el manejo de buenas

practicas de nutricion infantil.

De igual forma se podrian trabajar temas relacionados con el desarrollo integral de los

nifios y nifas.
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CAPITULO VI

6.1 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1.1 Conclusiones:

OBJETIVOS

ESPECIFICOS

CONCLUSIONES

Caracterizar las condiciones de
trabajo del publico interno
operativo de las plantas de

produccién de Pronaca.

Un 92%, de empleados demuestra alta
satisfaccion y comodidad respecto al
trabajo, debido a la dotacién adecuada de
los implementos en general y del
equipamiento industrial, como
condiciones de una adecuada seguridad
laboral.

En lo que se refiere a espacios adecuados
para desarrollar las funciones el 69% del
personal, manifiesta disponer de areas y
espacios  requeridos, lo que se
comprueba por cuanto un 67%, lo
ratifica indicando que se desemperfia en
un ambiente sano.

Respecto a la satisfaccion con los
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beneficios sociales que brinda la
empresa como aporte al mejoramiento de
la calidad de vida de su personal y el de
sus familias, los trabajadores se
encuentran satisfechos con la
capacitacion periddica que reciben lo que
permite elevar sus conocimientos y tener
un mejora sensible en el desempefio de
sus funciones y/o actividades propias lo

cual represente un 72.6%.

En lo que se refiere al seguro de salud
un 61.5%, manifiesta estar atendido
satisfactoriamente, el 38.5% por los
préstamos economicos, Yy el 34.8%
sefiala como satisfaccion laboral el
acceso a servicios de comisariato, por lo
que se puede afirmar que existe un
sistema de atencion integral del bienestar

humano del personal.

Identificar las condiciones de
respeto a la persona, a la equidad

de género, diversidad, trabajo

La aplicacion de los principios Yy
valores, en la empresa destacan el buen

trato, manejo y relacionamiento con
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infantil, compromiso social y
trabajo decente como

indicadores especificos de

responsabilidad social interna.

absoluto respeto entre compafieros, jefes,
y publico en general que alcanza un
91.1% y que permite afirmar que es una
empresa con adhesion al respeto a la
dignidad humana.

Uno de los indicadores  de
responsabilidad social hace alusion a la
equidad de género’ y por lo tanto a la no
discriminacién de la mujer, en Pronaca
existe una disparidad entre hombres y
mujeres en una relaciéon 2 a 1, por lo que
es un aspecto a tomar en consideracion.
El 66.7% de los trabajadores conocen de
la labor que emprende la fundacion San
Luis en pro de los nifios de escasos
recursos, en la que participan
voluntariamente el 59.3% como parte de
la  programaciéon anual, de la

responsabilidad social empresarial.

" La equidad de género respecto al area laboral es la consecucién de trabajo en condiciones dignas, en acceso,
sueldo, en oportunidades de capacitacion, clima laboral, seguridad social, etc., tanto para hombres y mujeres,

en igualdad de oportunidades pero también en el respeto a los derechos humanos de las mujeres como

diversidad.
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Identificar los niveles de
participacion de los Stakeholders
publico interno, como indicador

de la gestion laboral.

Otro de los resultados significativos es el
que se refiere a la participacion activa en
las diferentes formas asociativas del
personal, del que se destaca la
pertenencia a la asociacion de empleados
enun 12.6% vy el 18.5%, afirma no
pertenecer a ninguna, existiria limitacion
a la libre participacion social.

La participacion de la poblacion en
actividades extra laborales propias de la
empresa es respaldada por la mayoria de
los trabajadores en un 78.5%, lo que
indica que existe un alto nivel de
compromiso en las acciones que lleva
adelante la corporacion.

Respecto al trabajo en equipo
considerado uno de los mecanismos mas
importantes del trabajo colaborativo,
cooperativo y autbnomo y que ademas
refuerza los lazos de relacién, de ayuda
mutua y de productividad, el 80.7%

demuestra alta participacion.
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Aportar al mejoramiento de la
calidad de vida laboral del
publico interno de las plantas,

mediante una propuesta.

En lo que se refiere al a la proteccion de
hijos en el sistema de guarderias como
ayuda para los hijos menores, becas
escolares, politicas de salud, horarios
especiales para trabajadores con hijos
menores apenas un 25.2% manifiesta
tener un conocimiento y posiblemente en
éste porcentaje se incluyen aquel
personal que es beneficiario directo de
los diferentes servicios, por lo que éste
dato fundamenta una intervencion
urgente en términos de la propuesta de
trabajo.

El compromiso con la realidad social de
los nifios y nifias que en paises como los
nuestros se requieren de la
participacion de los actores sociales e
institucionales  para  asegurar el
desarrollo nacional, debe ser trabajado
de manera inmediata ya que el 61.5% no
conoce del programa San Luis con los

nifos.
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+ La responsabilidad social como un paradigma que guia la accion del Estado, de las
empresas y de la ciudadania en general, es un marco de orientacion tedrico,
metodologico y ético, que debe ser asumido, pero sobre todo aplicado por las
personas gue sienten un compromiso con el desarrollo social del pais.

En esta perspectiva la responsabilidad social empresarial como un ambito especifico
de aplicacion de este modelo, influye de manera decisiva en la gestion de las
empresas, en su posicionamiento y en su participacion en el desarrollo econémico,

social y ambiental del pais.

+ La responsabilidad social empresarial guia la gestion de las empresas apoyada en el
compromiso ético-politico y social, basada en principios y valores que hacen parte
de su mision y vision y que ademas los compromete con los denominados grupos de
interés o stakeholders, como son: trabajadores, empleados, colaboradores,

administradores, gerentes, personal en general, comunidad y ambiente.

+ El Stakeholders publico interno constituido por trabajadores, socios y personal en
general representa el grupo social de mayor relevancia y significacion para la
gestion de la responsabilidad social interna, toda vez que éste es el cliente interno,
beneficiario de una buena politica de desarrollo del talento humano organizacional,
porque tiene la capacidad de crear, innovar, transformar, potenciar y producir la

verdadera riqueza economica de la organizacion, del sector y del pais.

+ Las condiciones laborales que representan la situacion cotidiana y potencial en la

que se desenvuelve el puablico interno de las empresas, aporta con el elemento
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ambiental, material, econdmico, social, cultural y de relacionamiento humano,
como los aspectos mas relevantes que configuran en general la disposicion de
ambientes laborables saludables, no solamente en el aspecto fisico-espacial,
ambiental sino fundamentalmente en las oportunidades que se brindan al interior de

las empresas para el pleno desarrollo personal, familiar y social de los empleados.

Otro aspecto digno de mencion es la imperiosa necesidad de adoptar politicas de
equidad de género puesto que se puede apreciar un indice de disparidad de género
por la presencia mayoritaria de poblacion masculina en el 67% en tanto las mujeres
representan el 33%, estos resultados pueden orientar el criterio para cumplir con

uno de los indicadores de Responsabilidad Social.

Existe una alta poblacion trabajadora que no dispone de vivienda propia en un 48%,
por lo que se podria encontrar en la aspiracion de poseer vivienda propia, esto
permite proyectar una atencion psico-social integral, puesto que es en esta situacion
de la vivienda donde ocurre el verdadero desarrollo humano del trabajador y su
familia, por tanto toda intervencion en este aspecto, redundara en una mejora

calidad de vida.

Respecto a la satisfaccion de los trabajadores con los beneficios sociales que
brinda la empresa como aporte al mejoramiento de la calidad de vida de su personal
y el de sus familias, dentro de estos se puede apreciar que los trabajadores se
encuentran complacidos con la capacitacion periddica que reciben lo que permite
elevar sus conocimientos y tener un mejora sensible en su desempefio y en las

remuneraciones percibidas.

- 136 -



+ La responsabilidad social externa que asumen las empresas respecto a sus contextos
locales, regionales o nacionales, descansan sobre una activa participacién social de
los distintos stakeholders, pero en la practica quienes deben contribuir desde el
espacio de la responsabilidad social individual, comunitaria y laboral son los
trabajadores de la empresa en su conjunto sin distincion de estructuras y jerarquias,
en tanto se constituyan en actores sociales del desarrollo local de su entorno

inmediato y aporten por tanto al desarrollo social del pais con responsabilidad.

+ Respecto al conocimiento que presenta la poblacion estudiada, de la labor que
emprende la fundacion en pro de los nifios de escasos recursos, se obtiene que el
66.7% conoce lo que podria influir en una mayor participacion de los empleados en
las acciones y campafias que emprenden como parte de la responsabilidad social

empresarial a nivel de comunidad en referencia a la programacion anual.

+ Los indicadores sociales que mas deben ser considerados por la responsabilidad
social interna se refieren a los temas de equidad de género, a la consideracion de la
diversidad social para el reclutamiento, seleccion e incorporacién del personal, que
connote un amplio compromiso con la inclusién social de grupos tradicionalmente
excluidos como son las mujeres, los jovenes, las personas con discapacidad y los
grupos étnicos-culturales diversos, asi como también la empresa debe
comprometerse con las causas sociales mas justas como es la observancia y trabajo

con los nifios, nifias, como grupos de accion social prioritaria.
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+ Otro de los resultados significativos es el que se refiere a la participacion activa en
las diferentes formas asociativas del personal, del que se destaca la pertenencia a la
asociacion de empleados en un 12.6% y el 18.5%, afirma no pertenecer a
ninguna, éste es también uno de los aspectos que se podria motivar a una mayor
participacion en sus propias organizaciones, toda vez que existe un 68.9% que no
contesta ni afirma de manera directa su pertenencia a alguna modalidad de

asociacion.

+ La gestion participativa que incorpora las demandas, intereses y aspiraciones de sus
trabajadores a la gestion integral de las empresas, asegura de manera sostenible el
éxito empresarial, toda vez que permite asumir un modelo de gestion compartida de
la vida empresarial, desde el cotidiano vivir que se ve fortalecido por la
comunicacion abierta, transparente, fluida y oportuna y que se nutre ademas de las

buenas practicas del buen trato a las personas y a todos los involucrados.

+ El trabajador de PRONACA en general después de analizar los diferentes
parametros de actitud y comportamiento, de los beneficios econémicos y de
remuneraciones, asi como el nivel de relacionamiento entre jefes y compafieros,
del excelente clima laboral en el que se desenvuelven, permiten afirmar que a
criterio del 91.9%, se encuentran orgullosos de pertenecer a la corporacion en la

que trabajan.
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Estos aspectos impactan tanto en la identificacion con los méas caros intereses
organizacionales, como con el posicionamiento de la empresa en el medio externo y

también con la fidelizacion y orgullo que significa trabajar en PRONACA.
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6.1.2 Recomendaciones

Las empresas como parte primordial de la responsabilidad social, debe en primer
término asumir un compromiso firme y decidido por implementar procesos de
produccién sostenibles, que cambien el paradigma del consumo dilapidador de
recursos naturales, por un compromiso con la produccion limpia en concordancia
con la capacidad del sistema natural, para contener la productividad actual y futura.

Ademas se debe trascender de la visidn eminentemente econdémica hacia un
compromiso integral que incluya los criterios econdmicos, sociales, ambientales y

culturales.

La responsabilidad social a nivel interno debe estar orientada al mejoramiento
integral de los niveles, condiciones y calidad de vida de las personas en términos del
mayor bienestar posible, que so6lo sera viable si se garantiza una convivencia que
preserve todas las formas de vida del planeta, bajo un claro enfoque que coloca a la

vida en el eje de la sostenibilidad global.

Se recomendaria que exista un codigo de bioética que a mas de los principios y
valores de la organizacidn, éste gestione la vida laboral de PRONACA, en todos sus
aspectos: economicos, psico-sociales, humanos, tecnoldgicos y culturales, a fin de

lograr el bienestar humano inclusivo y colectivo.

- 140 -



+ Las empresas deben asumir el cambio del concepto de “recursos humanos que
pueden ser atribuidos, apropiados o valorados al igual que los recursos econdmicos
0 materiales, y también la definicion de capital humano, que connota apenas un
nivel de aumento y/o crecimiento, por el de talentos humanos que se entiende como
el valor de las personas, mas alla de sus conocimientos, de sus experiencias y de lo
que saben hacer, se refiere al reconocimiento de sus capacidades, potencialidades,
habilidades, y del ejercicio pleno de los derechos humanos individuales y
colectivos, que les posibilita generar, construir, apropiarse, participar y transformar

las situaciones sociales.

+ Se podria disefiar una estrategia global corporativa que cambie el modelo de
inclusion laboral destinado a incorporar a mujeres, jovenes, personas con
discapacidad y a grupos étnico-culturales de nuestro pais, con el fin de contribuir a
toda forma de discriminacion étnico-social, cultural y econémica, que valore mas el
talento de las personas que las condiciones de exclusion social (raza, religion, edad,

género y cultura).

+ Los departamentos destinados a la gestion del talento humano organizacional, deben
establecer programas de accién psico-social, que coloque como principio y fin del
desarrollo de la organizacion a las personas consideradas, valoradas, respetadas y
reconocidas en sus plenos derechos: al desarrollo econémico, social, cultural, que
deben ser trabajados como programas de accion prioritaria, pues de la correlacion
de estos con la capacidad de produccién de las personas, se lograria elevar la

productividad como resultado y no solamente como un producto mas.
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Es vivir una préctica real de los valores humanos y sociales méas caros como son la
responsabilidad individual, la solidaridad, equidad y justicia como contenidos de

vida diaria.

Las empresas deben comprometerse con la responsabilidad externa no solo a través
de patrocinar programas sociales, o de la creacidn de fundaciones propias, sino ante
todo deben asumir el modelo del desarrollo humano sostenible y la responsabilidad
social como una estrategia de desarrollo corporativo, que sirva en primer término
para la inclusion social de programas, econdmicos, sociales 0 ambientales en una

trama de interaccion con el contexto propio, local y nacional.

Los procesos de seleccion de las personas que deben ser incorporadas al desarrollo
de las empresas deben considerar los requerimientos de la equidad de género, el
respeto a la diversidad cultural, el compromiso a la no discriminacion, asi como la
promocion de politicas de incentivo para la inclusion social.

El compromiso con el desarrollo infantil a través de la participacion social en la
educacion, salud, proteccion social y cuidado diario no solamente debe proyectarse
hacia afuera sino que debe ser incorporada también como un programa social de

proteccion infantil a los hijos e hijas de los empleados.

La gestion empresarial integral de las empresas debe incorporar la gestion
participativa como un proceso de construccion colectiva de los objetivos, metas y
acciones para el desarrollo empresarial, toda vez que lo que genera, construye y

apropia desde cada uno de los puestos de trabajo, posicion o funcién impacta de
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manera positiva y sostenible en la misién y vision empresarial, que es la razon de

ser de toda organizacion que la distingue y posiciona tanto al interno como externo.
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ANEXO N° 2

Situacion del tema en la Empresa segun metodologia APA

Poca participacion en
las actividades de la

Bajos niveles de SEADIAN ENpEEAIE Compromiso y

satisfaccion con el Responsabilidad

trabajo ﬁ Social desarrollandose

Mejoramiento de las
condiciones
laborales del

stakeholders pablico

interno

Condiciones / @ \ Responsabilidad

Laborales de las Social interna como

plantas de _ _ estrategia
produccién basada Gestion empresarial corporativa
en exigente basada en politicas y

productividad estrategias formales



ANEXO N° 3

GLOBAL REPORTING INITIATIVE G3 INDICADORES EXIGIDOS NIVEL A

IBG= Informe de Buen Gobierno MRC= Memoria de Responsabilidad Corporativa*®
PERFIL

1. Estrategia y analisis

1.1. Declaracién del maximo responsable sobre la relevancia de la sostenibilidad para

la organizacion y su estrategia. 4-6 MRC

1.2. Descripciones de los principales impactos, riesgos y oportunidades. 9 MRC 44-46 IBG
2. Perfil de la organizacion

2.1. Nombre de la organizacion. 4-6, 23 MRC 44 IBG

2.2. Principales marcas, productos y/o servicios. 4-6, 23-28 MRC

2.3. Estructura operativa de la organizacion. 16-18 MRC

2.4. Localizacion de la sede principal de la organizacion. 1 IBG

2.5. Numero de paises en los que opera la organizacion. 16-23 MRC

2.6. Naturaleza de la propiedad y forma juridica. 1-8 IBG

2.7. Mercados servicios. 19-23 MRC

2.8. Dimensiones de la organizacion informante. 23-27, 48 MRC 2-7 IBG

2.9. Cambios significativos durante el periodo cubierto por la memoria en

el tamafio, estructura y propiedad de la organizacién. 19-28 MRC 1-5 IBG

2.10. Premios y distinciones recibidos durante el periodo informativo. 13, 29, 33 (3er Parrafo), 45, 57, 59
MRC

3. Pardmetros de la memoria

3.1. Periodo cubierto por la informacion contenida en la memoria. 97 MRC

3.2. Fecha de la memoria anterior mas reciente. 6, 10, 97 MRC

3.3 Ciclo de presentacion de memorias (anual, bienal, etc.) 10 MRC

3.4. Punto de contacto para cuestiones relativas a la memoria o su contenido. 11 MRC

3.5. Proceso de definicion del contenido de la memoria. 97 MRC

3.6. Cobertura de la memoria. 97 MRC

3.7. Indicar la existencia de limitaciones del alcance o cobertura de la memoria. 97 MRC

3.8. La base para incluir informacidn en el caso de negocios conjuntos (joint ventures), filiales,
instalaciones arrendadas, actividades subcontratadas y otras entidades que puedan

afectar significativamente a la comparabilidad entre periodos y/o entre organizaciones. 97 MRC
3.9. Técnicas de medicién de datos y bases para realizar los calculos, incluidas las

hip6tesis y técnicas subyacentes a las estimaciones aplicadas en

la recopilacion de indicadores y demas informacion de la memoria. 6, 97 MRC

3.10. Descripcidn del efecto que pueda tener volver a expresar la informacion No ha habido
(la reexpresion de informacion) perteneciente a memorias anteriores, reexpresiones respecto
junto con las razones que han motivado dicha reexpresion. a la Memoria anterior.

3.11. Cambios significativos relativos a periodos anteriores en el alcance, la No ha habido
cobertura o los métodos de valoracién aplicados en la memoria. reexpresiones respecto

a la Memoria anterior.

3.12. Tabla que indica la localizacién de los contenidos basicos en la memoria. 97 MRC

3.13 Politica y practica actual en relacién con la solicitud de verificacion externa de la
memoria. Si no se incluye el informe de verificacion en la memoria de

® GRI: Global Reporting Initiative, acceso directo, mayo, 2.011: 14:00 horas.



sostenibilidad, se debe explicar el alcance y la base de cualquier otra verificacion
externa existente. También se debe aclarar la relacién entre la organizacion
informante y el proveedor o proveedores de la verificacion. 97 MRC (1)

4. Gobierno, compromisos y participacion de los grupos de interés

4.1. Laestructura de gobierno de la organizacién, incluyendo los comités del

maximo 6rgano de gobierno responsable de tareas tales como la

definicidn de la estrategia o la supervision de la organizacién. 9, 30-31 MRC 9-12, 32-38 IBG
4.2. Ha de indicarse si el presidente del maximo érgano de gobierno ocupa

también un cargo ejecutivo (y, de ser asi, su funcion dentro de la

direccion de la organizacion y las razones que la justifiquen). 30-31 MRC

4.3. En aquellas organizaciones que tengan estructura directiva unitaria, se indicara

el nimero de miembros del maximo 6rgano de gobierno que sean

independientes o no ejecutivos. 11-12 IBG

4.4. Mecanismos de los accionistas y empleados para comunicar recomendaciones

o indicaciones al maximo érgano de gobierno. 11, 34 MRC 48-50 IBG

4.5. Vinculo entre la retribucion de los miembros del maximo 6rgano de gobierno,

altos directivos y ejecutivos (incluidos los acuerdos de abandono del cargo) y

el desempefio de la organizacion (incluido su desempefio social y ambiental). 68-69 IBG
4.6. Procedimientos implantados para evitar conflictos de interés en el maximo

organo de gobierno. 42-43 IBG

4.7. Procedimiento de determinacion de la captacién y experiencia exigible a los
miembros del maximo 6rgano de gobierno para poder guiar la estrategia de

la organizacion en los aspectos sociales, ambientales y econémicos. 34-37 IBG

4.8. Declaraciones de misién y valores desarrolladas internamente, cédigos de

conducta y principios relevantes para el desempefio econdémico,

ambiental y social, y el estado de su implementacion. 8-9, 12, 16, 32, 35, 40, 47, 58, 64 MRC
4.9. Procedimientos del maximo dérgano de gobierno para supervisar la identificacion y gestién,
por parte de la organizacién, del desempefio econémico, ambiental y social, incluidos
riesgos y oportunidades relacionadas, asi como la adherencia o cumplimiento de los
estandares acordados a nivel internacional, cddigos de conducta y principios. 8-12 MRC
4.10. Procedimientos para evaluar el desempefio propio del maximo 6rgano de gobierno,
en especial con respecto al desempefio econémico, ambiental y social. 9 MRC

indice

GRI

Pag. de la

memoria PERFIL indice

GRI

Pag. de la

memoria

4.11. Descripcion de cémo la organizacién ha adoptado un planteamiento o

principio de precaucién. 12 MRC 43-45 IBG

4.12. Principios o programas sociales, ambientales y econémicos desarrollados

externamente, asi como cualquier otra iniciativa que la organizacion suscriba o apruebe. 12 MRC
4.13. Principales asociaciones a las que pertenezca (tales como asociaciones sectoriales)

y/o entes nacionales e internacionales a las que la organizacion apoya. 12 MRC

4.14. Relacion de grupos de interés que la organizacion ha incluido. 8-12, 32, 35, 40, 47, 58, 64 MRC
4.15. Base para la identificacion y seleccion de grupos de interés con los que la

organizacion se compromete. 8, 97 MRC

4.16. Enfoques adaptados para la inclusion de los grupos de interés, incluidas la 8-12, 32, 38-39, 40-42,
frecuencia de su participacion por tipos y categoria de grupos de interés. 50-51, 65, 80-81 MRC

4.17. Principales preocupaciones y aspectos de interés que hayan surgido a través

de la participacion de los grupos de interés y la forma en la que ha 8-12, 32, 38-39, 40-42,

respondido la organizacion a los mismos en la elaboracién de la memoria. 50-51, 65, 78-79 MRC



Enfoque de gestion 16 MRC

Desempefio econémico

Principal EC1 Valor econémico generado Yy distribuido. 23-27 MRC

Principal EC2 Consecuencias financieras y otros riesgos y oportunidades para las actividades

de la organizacion debido al cambio climético. 78-81 MRC

Principal EC3 Cobertura de las obligaciones de la organizacion debidas a programas de
beneficios sociales. 55-56 MRC

Principal EC4 Ayudas financieras significativas recibidas de gobiernos. N.D.(2)

Presencia en el Mercado

Adicional EC5 Rango de los ratios correspondientes al salario inicial estandar en comparacion
con el salario minimo local en lugares donde se desarrollen operaciones significativas. N.D.(3)
Principal EC6 Politica, practicas y proporcion de gasto correspondiente a proveedores locales en
lugares donde se desarrollen operaciones significativas. 36 MRC

Principal EC7 Procedimientos para la contratacion local y proporcion de altos directivos
procedentes de la comunidad local en lugares donde se desarrollen

operaciones significativas. 36-37 MRC

Impactos econdémicos indirectos

Principal EC8 Desarrollo e impacto de las inversiones en infraestructuras y los servicios prestados
principalmente para el beneficio pablico mediante compromisos

comerciales, pro bono, o en especie. 59-60, 61-62 MRC

Adicional EC9 Entendimiento y descripcion de los impactos econémicos indirectos significativos,
incluyendo el alcance de dichos impactos. 35, 47, 58 MRC

Enfoque de gestion 64-65 MRC

Materiales

Principal EN1 Materiales utilizados en peso o en volumen. N.D.(4)

Principal EN2 Porcentaje de los materiales utilizados que son materiales valorizados. N.D.(4)

Energia

Principal EN3 Consumo directo de energia desglosado por fuentes primarias. 70 MRC

Principal EN4 Consumo indirecto de energia desglosado por fuentes primarias. N.D.(4)

Adicional EN5 Ahorro de energia debido a la conservacion y a mejoras de eficiencia. 70 MRC
Adicional EN6 Iniciativas para proporcionar productos y servicios eficientes en el consumo de

energia o basados en energias renovables, y las reducciones

en el consumo de energia como resultado de dichas iniciativas. 72, 75 MRC

Adicional EN7 Iniciativas para reducir el consumo indirecto de energia y las Iniciativas 35, 80-81 MRC
reducciones logradas en dichas iniciativas. Datos N.D.(4)

Agua

Principal EN8 Captacidn total de agua por fuentes. 71 MRC

Adicional EN9 Fuentes de agua que han sido afectadas significativamente por la captacién de agua. N.D.(4)
Adicional EN10 Porcentaje y volumen total de agua reciclada y reutilizada. N.D.(2)

Biodiversidad

Principal EN11 Descripcion de terrenos adyacentes o ubicados dentro de los espacios naturales
protegidos o de &reas de alta biodiversidad no protegidas. 79-80 MRC

Principal EN12 Descripcion de los impactos mas significativos en la biodiversidad en espacios naturales
protegidos, derivados de las actividades, productos y servicios en areas protegidas

y en éreas de alto valor en biodiversidad en zonas ajenas a las areas protegidas. 79-80 MRC

Adicional EN13 Habitats protegidos o restaurados. 79-80 MRC

Adicional EN14 Estrategias y acciones implantadas y planificadas para la gestion de impactos

sobre la diversidad. 79-80 MRC

Adicional EN15 Numero de especies, desglosadas en funcion de su peligro de extincion, incluidas

en la Lista Roja de la UICN y en listados internacionales y cuyos habitats se encuentran

en areas afectadas por las operaciones segun el grado de amenazas de la especie. N.D.(9)

Emisiones, vertidos y residuos

Principal EN16 Emisiones totales, directas e indirectas, de gases de efecto invernadero, en peso. 73-74 MRC
Principal EN17 Otras emisiones indirectas de gases de efecto invernadero, en peso. N.D.(5)



Adicional EN18 Iniciativas para reducir las emisiones de gases de efecto invernadero y las
reducciones logradas. 75-77 MRC

ENFOQUES DE GESTION Y DIRECCION /

INDICADORES CENTRALES



ANEXO N° 4

A SN S N —a SN, A

-ENCUESTA



@ e ol LEVANTAMIENTO DE INFORMACIGN
/RIS PNNRN (£ PERSONAL DE PRODUCCION DE PRONACA

™ g ACADEMICO

OMJETIVO
mwﬂmw -wyzmm:gmwwmmuma-nma
Cuestionario para Ia obhtencién de dates

“NOmere de Encuey: Feca | ‘
mm § aho |
DATOS DE IDENTIFICACION
Lﬁw«wmmw l  Lugar do nacimients: = ]
Sm:: M'_" &l
[ Extado ot Someo (s [ ] Camdo [ | Vo []  Oworcado ) [] usinmeress [ ]
A L) 4 DA
| Cesal| _ Dpto 2 _ Cueon (3) Potectos i) | Modegua ()
Ve 2 EXS | By =54 |

" Su viiends o Poput [ ] Amesodep ] Protdncy ] Avewssi[ |
SOctor 0 I vhownc;

ik Norte (1}
[ Urbaro -
Rual

= B ' E —

Centro 2) Sur g Ve 4}

P

e — —_—

Emtabteckmiente| Corelit 1) %E’L{— gty | woailg | Tenkom | e
Privado S Pty TRy ==
IV CONDICIONES LABORALES:

vam-dmodhmhm
&dw«hwmmumm -
%C] e ] '[——_] e muils L_l W-me”“b L

aummm»mw»mmm#mu o
Muyaite [ ] s [ Mediars [ See [ No sptos ||

ndGue s pnGes benelicios sociles URzadcs Aumetn ol MG 30 ' ]
Seguro Madico [ Cambsarsto | | Capactackn || Prectames Emcresaisies ||
Oros [ oy

VINDICADORES DE RESPONSABILIDAD SOCIAL INTERNA
COMPROMISO ETICO:
;cmumomymahw N g
40 respuesia e aimata, 408 pracica en keu procasos del Tabako? si|_| w| |
!lmconhsmmo«mdn Muy bueno L._' Dm D Vao !'—‘ H
[ Los valires y principios. de s smpress ba 1o ARINAG2 maeie B ) -

LMmehMﬁyW«hMmeamm? }'—5"- Wres L Qe | A
g,"vmowhhw entro 5.5 compafieoe, mMym? L l
m-hmmmmu olro gripo sefiae?

: S— .




VI VALORACION DE LA DIVERSIDAD:

mmmm«Wymmwmmom

| Coanten paricak oe wauidid mmmmpﬁmm
[—e}st";mmmauymmmm [Poprp—— 1T

PO iguakiag de oporuncaces en o amtsents o trabigo |

PGS-A e —

\ Promuees igusdag e of rato ememmom 108 olarnes, pibloo on general

S R —

[mmmkummwwv -ummmm

VIl CONTRIBUCION CON EL DESARROLLO INFANTIL:
Conace I sbor e i Fundacitn San Luls 60 50 de kos rifos de mcains ursox s[ ] wol |
7‘0;;;unldommumdohm: : &Tj_ NOC]
N';lp‘ﬂl:“:tﬁ‘ 1 G POQImes Fa Bido: WD Mml i Dacm:odut] o_uu__
ummwmunlmlmdmﬂw = 8 !DD—

Nrowowlnwg%bmwmedMuhmmmw

Mwlom-m-uuhwdm
mwnmmmnmam
D

Becas escolres
ummw‘wwmdc:hcmw

uwmw-h-hwmdmmaummmmmuwmm D
; ummmmMIbmm

Vill TRABAJO DECENTE:

Conooe muonﬂnwm«Mymm
m-mwmmm-mw mmommum
+a recibido apayD AcONAMICO P coMplelr % estudios:

Conone Und 5 exizie Un phan S o GRastackn 00N R0eN 0 55 DOTACCNS Rboriee, y 6 o dnse

T8 s pregrin €5 STV Safe o CUMER O CHpAETS ICRNA0S 0N K06 2 URIMos 308

(Cudl 05 41 razon que bo haos cumpli ses tireas?

e bl mepcmiatibdades de manan ol y oportura?
.,Pau.wa'wvwwwo\nhwbnm\‘M?
wamw-m.umamw ‘
" Por b macio preher see comuricada? ___ Por pubbcackonas ermas || P ket | |Por cartwerss (] Poroueinis ||
(U0 rery meachee st borsbes 0 2 inathuckon. £ pertte) sl wo| |

X PRODUCTIVIDAD:

430 jafa e sobcitn tareas con of Yempo necesanio?

THen® K6 16curEos necesarics par ol desarmelo el trabejo?
Xill RELACIONES INTERPERSONALES:
,;()‘a_-_curdmanconumpMyM B

\g,“’xnoummmznumhcow—u_n;’;” -

=
LThene G recursocs




e e e a———
X RELACIONES INTERPERSONALES:
Cumndo uied bivs sugemsacans 5 s win ) Como actis &7

RABAJO Ul O

¢L» gusta trabajr en equipo o mejor kb hace solo? s ] wo[ |
@nmmumlbmwwmwm 2 NO

ARRO () ARA . ()

mwwmmo&aawm‘? ) |
&nwmmawmmmw L
ﬁmumwp«mmmw |
LTiens Capachacion?, e sive? X -L

XVI CONDICIONES DE TRABAJO Y RECOMPENSAS:
4L suwkdon cue obece Is natitucién como cabtes? ~ ouos[ | meos[ |

LOue tan sstiviecho euth con o8 benedcios? Muy Satetncho| | Satistecra | nsasatecho | |
;&mww«mwwm‘o"
LA reaker mu tratingo Bien , be isbcts su jele?
iLe ha informado da s econccimmios o Amcorms dv i natiuctn?

s
Los ITINIos W INSEInLN & meonie? T |

XVII FACTOR: IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION:
(50 siente orguilcso de trabajer on esta compatia? £ | NO |

Grocias por su colaboncidn,



NACIMIENTO
21/05/1979

20/04/1981
22/03/1984
07/04/1978
18/01/1991
04/12/1982
27/03/1987
03/10/1983
12/07/1979
07/02/1977
23/03/1982
01/01/1984
27/12/1974
10/04/1973
24/06/1963
19/05/1969
05/08/1985

15/10/1982
21/07/1989
20/02/1956
11/05/1570

20/08/1950

28/02/1988
12/05/1985
04/04/1984
28/07/1975
27/04/1987

01/03/1973
04/01/1977
03/11/1980
16/04/1985
12/12/1984
24/05/1981
16/08/1965
30/07/1987
06/11/1983
07/02/1983

13/04/1968
12/06/1975
06/12/1973
20/05/1973
30/05/1981

edad
1379

1981
1984
1978
1991
1982
1987
1983
1979
1977
1932
1984
1974
1973
1963
1969
1985

1982
1939
1956
1570

1990

1988
1985
1984
1975
1987

1973
1977
1980
1985
1984
1955
1965
1987
1983
1983

1968
1975
1973
1973
1981

edadl
32

30
27
33
20
29
24
28
32
34
29
27
37
38
48
42
26

29
22
55
41

21

(=]

23
26
27
36
24

38
34
31
26
27
56
46
24
28
28

43
36
38
38
30

LUGAR
Imbabura

Babahoyo

Tulcan
Puembo-Quito
Checa, barrio Lalagachi
Puembo-Quito
Loja

Penipe, Chimborazo
Puellaro
Quevedo, Los Rios
San Gabriel
Checa, Pichincha
Puembo-Quito

Ibarra
Latacunga
Latacunga

Puembo-Quito

Latacunga, Cotopaxi
Pifo
Yaruqui
Anbuqui

Imbabura
Quito
Tumbaco
Ambato
Yaruqui
Chimborazo
Pichincha, Quito
Tumbaco
Yaruqui
Yaruqui
El Quinche, Quito
Chillanes, Provincia de Bolivar
San Blas, Quito
Quito
Checa
Puellaro
Jaruqui
Quito
Tumbaco
Pimampiro, Imbabura
Yaruqui

SEXO

RMRRERNENNNERRNRNRRRRNENE RS NNMNEORBRORBBRE R R RE R R R RRO R e

CIvVIL
2

MEMNMNNRERUOUNEENUORNNEBERNERAENRPEMNNERORNNERNRNNNNNNNNMNNRRNRNEREERERGOMN

TENENCIA
3

HFWUWOO0OOPRPORKWOORHWWOODOKOONOOROODODODO0OOOOKOWKWWOKWWOMNIO

VIVIENDA
1

BN R e R RN W MWW R RN R RNW R R RBNN R LR R NRERNRRBWDWRRNNDL DR SN OO N R

URBANO
o

C0O00O0OPRPWOOOODODOOOOROODOONRAROOOROOONK WOOROOO0OORORODONEBERNGSR

RURAL

PR R ROORR AR ERBLPORERRLROOOHWOOORHELOOOWRONEAERREORONMOOOROR

PUBLICO
4

B weo

WO R RHEHOKRWNEAWLEWREOWOWWWRNEWURERLWORRRERERBERKEEREWORRWWDRWR

PRIVADO
0

C000O0O00000000000R00D0000000000WOO00000WOOOO0O0O0O AWODOSO



NACIMIENTO

20/09/1989
11/07/1983
27/06/1975
09/07/1989
26/11/1982
21/01/1976
04/08/1980
25/12/1981
09/03/1988
17/11/1984
13/03/1989
11/07/1991
30/08/1930
25/09/1931
27/02/1979

24/07/1965
18/12/1976

29/07/1988
18/08/1980
07/11/1988
26/02/1985
20/03/1970
27/08/1977
16/04/1983
13/04/1578
22/04/1965
10/07/1963
01/01/1961
18/09/1960
10/08/1978
04/11/1966
16/01/1979
18/06/1987
03/10/1980
23/10/1988
29/11/1969
06/05/1985
02/03/1983
22/11/1984
04/06/1574
01/10/1987
16/05/1975
25/11/1968
15/11/1965
03/07/1970
28/10/1976
12/07/1980
21/08/1955

edad

1989
1983
1975
1989
1982
1976
1980
1981
1938
1934
1939
1991
1950
1991
1979

1965
1976

1938
1980
1988
1985
1570
1977
1983
1978
1969
1963
1961
1960
1978
1966
1979
19387
1980
1988
1969
1985
1983
1984
1974
1987
1975
1968
1965
1570
1976
1980
1955

edadl

22
28
36
22
25
35
31
30
23
27
22
20
21
20
32

46
35

23
31
23
26
41
34
28
33
4z
48
50
51
33
45
32
24
31
23
42
26
28
27
37
24
36
43
46
41
35
31
56

LUGAR

Manabi

Tulcan
Quito

Yarugqui

Imbabura
Quito
Quito
Pifo

Carchi, El Angel

Puembo-Quito
Yaruqui

Carchi, San Gabriel

San Jose de Minas
Quito, Checa
Yaruqui
Quito
Cotopaxi, Salcedo

Quito
Quito, Yarugui
Quito
Ambato
Ibarra
Quito
Quito

Santo Domingo de los Tsachilas
Carchi
Yaruqui

Yaruqui
Quito
Checa

Riobamba
Quito
El Carmen
pifo
Santo Domingo de los Tsachilas
Pifo

Yaruqui

Checa
Esmeraldas
Pifo

Guayas

Quito
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NACIMIENTO
10/12/1980
21/12/1976
15/06/1982
07/10/1981
12/02/1957
23/08/1978
29/09/1987
10/11/1969
18/06/1970
13/06/1976
24/01/1963
10/04/1962
21/05/1985
28/05/1982
21/10/1982
03/05/1983
09/03/1978
14/11/1963
23/03/1980

25/05/1978
03/11/1983
03/05/1984
27/06/1977
28/10/1977
01/12/1978
08/11/1981
05/12/1580
16/12/1578
26/11/1985
13/02/1989
14/02/1983
28/09/1969

edad
1380
1576
1582
1581
1357
1378
1387
1365
1570
1976
1963
1962
1989
1932
1932
1933
1978
1563
1320

1978
1983
1984
1977
1977
1978
1981
1980
1978
1935
1939
1933
1969

edadl
31
35
29
30
54
33
24
42
41
35
48
49
22
29
29
28
33
48
31

33
28
27
34
34
33
30
31
33
26
22
28
42

LUGAR
Checa
Quito
Checa

Imbabura

Cayambe
Checa

El Quinche, Quito
Quito
Parroquia Atahualpa
Nanegalito
Puembo-Quito

Quito, Pifo
Quito, Checa
Quito, Pifo
Imbabura
Yarugui
Puembo-Quito
Manabi, El Carmen
Loja, Paltas

Yaruqui

Quito
Tumbaco
Tumbaco

Los Bancos, Mindo
Puembo-Quito
Puembo-Quito

Yaruqui
Puembo-Quito
Cafiar, Biblian
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CARGO SERVICIO DISPONE SATISFACCION BENEFICIOS SERALE CONOCE PRACTICA TRATO VALORES SERALEL
3

1,6 2 2 1 1 1 2,34

1,2,34,5 3 1,3 1 1 2 3
bodeguero despachador 6 1,2,34,5 1 1,234 1 1 1 1,2,3,4

0 0 1 1 1 0 1

operador 1 1,2,34,5 2 1,34 o] 1] 2 3

operador 1 1 1 1 1 1 1 3

operativo 6 1,5 1 1 1 1 1 3
montacarguista 4 1,2,3,4,5 2 1,234 1 1 2 1,23

operativo 4 5 1 4 1 1 1 3
despachador 6 1,2,3,4,5 1 2 1 1 1 1,2,3

estibador 1,7 1,3,5 2 1,2,4 1 1 2 2,3

5 2 4 1 1 2 3

2,5 2 a 1 1 2 2,3

estibador logistica 6 3,5 2 1 1 1 2 2,3
5 2 4 1 1 2 1,23

montacarguista 20 3,5 2 1,34 1 1 2 3

operador especial 4 1,2,3,4,5 1 4 1 1 1 2,3

Obrero 1 1,235 3 13,4 1 1 2 3

7 5 1 3 1 1 1 5

operaria 7 4 1 1,3 1 1 1 3

3 2 1,34 1 1 1 3

5 2 1,3 1 1 2 3

5 2 1,3 1 1 2 3

1 1,3,5 2 1,2 1 1 2 3

1 1,2,3,5 3 1,34 1 1 2 2,3

operario 1 1,5 3 13 1 1 1 2,3

1,2,3,5 3 1,3 1 1 1 3

1 0 0 1 v} 2 1

1,2,3,4,5 2 1,3 1 1 2 3

operario 0.9 1,2,34,5 2 13 1 1 1 3

operario 12,345 1 1,34 1 1 1 13

operador 0,7 3 1 3 1 1 2 3

operador 1 3 1 3 1 1 1 3

1 3 o 1 1 1 3

operario 1,2,34,5 0 1 1 1 1 k)

operario 8 2,345 o 13 1 1 2 3

operario 0.8 3,4,5 3 1 1 1 1 1
operador 1,2,34,5 2 3 1 1 2 2,34

operario 1 0 3 1,3 1 1 1 3
operador 2,34 2 0 1 1 2 1,2,3

operador especial 1 1,2,3,4,5 2 3 1 1 2 1,3

jefe de personal 23 2,5 3 1 1 1 2 4 carteles

operario-monitoreo 1 1,2,3,4,5 2 1,3,4 1 1 2 1,2,3,4
1,2,3,4,5 3 1,3,4 1 1 1 1,2,3

1 1,2,3,4,5 0 3 1 1 2 3

empleado 1,2,3,4,5 2 1,34 1 1 0 1

operario 12,34 2 1,34 1 1 1 1,3
operativo 6 12,345 3 13 1 1 1 123

3,5 1 1,34 1 1 1 1

auxiliar de laboraterio 4 1,2,3,4,5 2 1,34 1 1 1 1,3

control de calidad, monitoreo 1,2,345 2 1,34 1 1 1 13



CARGO

operario
operario
operario
jefe de aseguramiento de calidad
supervisor de produccion
auxiliar de bodega
auxiliar de bodega
bodega de producto terminade
auxilar de bodega
auxiliar de bodega
auxiliar de bodega
auxiliar de bodega
auxiliar de bodega
BPT, bodega

operador de planta

operador

tecnico en mantenimiento

auxiliar de mantenimiento
planificador de mantenimiento

tecnico en mantenimiento

cordinador de produccion
operador de maguinas
auxiliar de produccion

operador

operador de equipos especiales
operativo de planta

operador
operador

operario

operativa
operario

operario
operario

SERVICIO

1mes

12 dias
15 dias

17

16

17

DISPONE
15
1
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
2,3,5
1,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,345
0
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,345
1,34
1,345
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
2,34
1,2,3,4,5
1,2,3,4,5
1,2,5
1,2,3,4,5
1,2,35
1,2,5
1,2,5
5
1,2,5
1,2,3,4,5
1,235
2,3,5
1,2,5
5
3
13,5
1,2,5
1,2,3,4,5
2,4,5
1,2,3
1,2,4,5
5
5
1,2,3,4,5

SATISFACCION
2,5

[

MHEHOMNBMOKEREREKHENMNRNRNWWNRNWRERNENREWUBLDONNRNRNERNNRERERPBHEHERRONOKERNRERRNDBORDEB W

BENEFICIOS
2

1,2
1,34
1,34

1,3
1,3
1,34
1,34
13
3
1,3
0
1,3
13
13
1,3
1,34

1,345
1,34
1,34

1,3,45

1,3,4,5

13
1
3
3

1,2,3,4
3

2,34
1,34

SERALE

uniforme

vacaciones adicionales
seguro social

prestamo en el IESS

CONOCE

FPRRPORRRERRERERORREREREPEPRRREPRERRERERRERERERERRERRERRRRRRRERERRRRERERERERERRRR R R R R

PRACTICA
1

FROORREREREREROREREERPREPREPRPPORRPRERERERERERERRERRPRERRPRRERERERREEORRERERERERRRE PP

TRATO
1
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pagina web
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CARGO
coordinador de produccion

operativo
operador

operario
operador de equipos especiales

operador especial
jefe de turno

operativa
operativo
operativo
operativo
operativo

operario
operador
mantenimiento

operativo de planta
operativo de planta
operativo de planta
operativo de planta
operativo de planta
operativo de planta
operativo de planta

operario
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PROMUEVE PERTENECE DIVERSIDAD PROCESOS DISCRIMINACION AMBIENTE CLIENTES SANCIONES FUNDACION PARTICIPADO SIDO
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RELACION
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SENALE

Induccion de B.P.M.
instruccién de B.P.M.

Seguridad Industrial

Seguridad Industrial
curso de H.C.C.P. seguridad industrial, manufactura
seguridad industrial, manejo quimico
seguridad industria, manejo quimico
seguridad industrial, manejo quimico
supervision de personal, capacitacion personal
seguridad industrial, manejo quimico, practicas de manufacturas
curso de B.P.M. de H.P.C.C.

primeros auxilios, seguridad industrial
ambiente laboral, facilitadores, trabajo en equipo

para mejores de la empresa

seguridad industrial, B.P.M. e industrial, trabajo en equipo
supervisor industrial, trabajo en equipo
calidad

curso de B.P.M de H.A.C.C.P.

trabajo en equipo

seguridad industrial
curso de B.P.M de H.A.C.C.P., metrologia, microbiologia
curso de B.P.M y H.A.C.C.P. y metodologia, monitoreo
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2
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RELACION
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SENALE
capacitacion en equipo

trabajo en equipo
curso de buenas practicas de manufactura
curso de B.P.M. y trabajo en equipo
curso de B.P.M., de calidad, trabajo en equipo, gerencial
supervision industrial, trabajo en equipo
BPM, Iso 22000
BPM, Iso 22000
curso de buenas practicas de manufactura

buenas practicas de manufactura

cursos de valores y empleamientos

formacion de auditores internos y facilitadores
manejo EAM
modulo de programacion PLC, metodologia basica 1.

curso de computacion completa
computacion excel inicial e intermedio, desarrollo humano
excel
curso de computacion avanzada excel basico
capacitaciones continuas
curso de excel basico

seguridad industrial, ambiente laboral
buenas practicas

computacion

seguridad industrial
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1
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RELACION SENALE TAREAS CLARA DENTRO OPORTUNA MEDIO

2 2 4 3
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desarrollo de personas

w

B.P.M. primeros auxilios

w o oB e

=
S

buenas practicas de manufactura y primeros auxilios
cursos de excel
excel basico e intermedie, El supervisor y el rol en seguridad laboral

cursos de buenas practicas de manufactura
seguridad industrial, control de contaminacion y plagas, B.P.M., P.E.P.5.

]
J:-Jhog-b-h

w
S

proteccion y conservacion del agua
curso de excel
B.P.M.-5.P.P., sensorial, trabajo en equipo, primeros auxilios, seguridad industrial

curso de B.P.M y H.C.C.P.
primeros auxilios, trabajo en grupo, enfermedades en comun dentro de la planta o afuera, seguridad industrial
primeros auxilios y seguridad industrial

curso de B.P.M. y trabajo en equipo
curso de B.P.M.

trabajo en equipo y manejo de maguinarias
trabajo en equipo
mantenimiento de maguinas
curso de mantenimiento de maquinas
curso de excel basico
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ACTIVIDADES
1
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2
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PROBLEMAS
falta de comunicacidn

falta de comunicacidn

carro mal cargado, fundas de alimentos humedas

no tiene una buena forma de comunicacién con el coordinador de logistica

fines de semana falta de pallets, no se puede bajar la materia prima

falta de comunicacion
falta de comunicacidn

todo bien

malos entendidos, falta de comunicacion

ninguno, todo es bueno

ambiente de trabajo normal

falta de compafierismo
no

falta de compafierismo, entre grupos
no entendimiento y falta de comunicacion

ideas diferentes y caracter
falta de comunicacidn oportuna

area de trabajo no limpia, productos que no cumplen con especificaciones

no hay comunicacién, no hay apoyo

SUGERENCIAS
optimista, ayuda

apoyo de ideas

muy bien

con personalidad
escucha con atencion
actualmente mas accesible, tranguile

no hace caso

no hace caso
toma atencion, pero casi nunca actua sobre las sugerencias o pedidos
Aplicado
se trata de informar sobre las actividades de trabajo
de buena manera
de buena manera
no es de buena manera
de buena manera
de buena manera
en ocaciones no toma en cuenta

atento y comparte las ideas

si toma en cuenta

bien, podemos participar
bien, por que con estas sugerencias aprendemos de los demas
una manera media exagerada, con un engjo

muy exelente y la acoge
las toma en cuenta
aveces mal
aveces molesta
normal
escucha la sugerencia y la analiza
las escucha y da sus razones, si es aplicable o no
escucha, pide soluciones, formas de resolver cualquier problema

pone atencion y practica

muy bien
sabe escuchar y dar soluciones

toma en cuenta las sugerencias

sabe escuchar y dar soluciones, para mejorar
sabe escuchar y dar soluciones para mejorar cualquier problema
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2
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PROBLEMAS

cuando hay problemas en las maquinarias
sin quejas
no hay igualdad en el grupo
malestar de los compafieros por mal genio del jefe

comunicacion deficiente, falta de sinceridad, falta trabajo en equipo
falta de iniciativa por falta del personal operario

cuando entregamos los despachos

falta de comunicacidn

todo de lo mejor con respeto
por el ruido, no hay tiempo

sin problemas
tiempo
impuntualidad y el clima hipertermico

falta de organizacién de mantenimiento y repuestos de maquinaria

falta de comunicacion entre los turnos
la alimentacion en la noche

falta de comunicacién, la alimentacion mala

ninguno

muy exigentes
discriminacion
la comunicacion

no existe compafierismo
ninguno

SUGERENCIAS
en forma tranquila y con mucha paciencia

la recibe con buena energia y le gusta que los empleados actuen
actua de manera respetuosa
rechaza de acuerde a quien da la sugerencia
muy bien, las escucha y recepta de buena manera, gran apertura
siempre abierto a sugerencias
escucha todo, toma la mejor decisién para todos
busca sugerencias
muy bien
no presta mucha atencion
buena manera y presta atencion
pide sugerencias
cordial, aporta ideas
bien
muy buena
cualquier hora del dia, mediante comunicacidén
de buena manera

sin ninguna novedad
escucha, si le conviene aplica
bueno, han sabido escuchar
aplican sugerencias
tranquilo en ocaciones molesto

todas las ideas son aceptadas pero da importancia a las mas importantes

escucha y piensa, luego decide
escucha pero no cumple
bien
escucha y llega a un acuerdo
escucha y sugiere
de buena manera
escucha y actua
responsable y con valores
escucha con tranquilidad
pregunta y da solucion
actua rapido
se le comunica con la verdad

con agrado por que dames mejoras
de manera comprensible

se comunica directamente
mal, no sabe organizarse
de buena manera
bien

muy bien
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PROBLEMAS

falta de comunicacidn

dafios en los equipos, falta de personal
todo debe ser por igual, no hay mucha comunicacién
falta de comunicacion, exceso de ruido
mala relacion entre algunos compafieros
falta de comunicacion
falta de compaiierismo y colaboracion
falta de comunicacion
compafieros no consistentes en el trabajo

ninguno
ninguno

chismes

falta de actitud de los compafieros para realizar tareas

SUGERENCIAS

muy abierto

pone atencion y apoyo

escucha y da soluciones
de muy buena manera

busca los medios adecuados para su realizacion

cuando es necesario
el debe saber lo que tiene que hacer
escucha las sugerencias y mira si es conveniente
muy bien
si difunde con los otros jefes superiores

escucha y dialoga
El jefe muy bien, tratamos de mejorar
aveces de buena manera
escucha y entiende a nuestros pedidos
escucha, analiza y toma en cuenta
comparte sugerencias y da opiniones, buena comunicacién
de buena manera
de buena manera
parcial con las sugerencias
de buena manera
con respeto
con respeto
con amabilidad y respeto
gentil y atento
cordialmente
buena atencion, lo analiza para ponerlo en practica
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