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INTRODUCCION
El siguiente informe da conocimiento del proceso de investigación social desarrollado en el segundo (II) semestre del 2013 en la empresa Eulen Colombia en el área de recursos humanos; de acuerdo a los requerimientos de la organización y a los propósitos del grupo de investigación surge como tema de estudio las necesidades de las/o trabajadoras de Eulen Colombia en términos de Bienestar Social Laboral (BSL), luego del acercamiento, contextualización y conocimiento de las dinámicas de la empresa. 

A partir del reconocimiento de la empresa de manera más profunda y clara, se identificó el interés de ésta por el bienestar de sus trabajadoras/e evidenciado en la elaboración del programa “Bienestar para Todos”, encaminado a brindar condiciones laborales óptimas para sus trabajadoras/e; no obstante, se presenta un vacío de conocimiento de las verdaderas necesidades de las/o trabajadoras, lo que demanda al grupo investigación ahondar en el tema.

Ahora bien, la teoría que fundamenta esta investigación es el Desarrollo a Escala Humana postulada por Manfred Max Neef, ya que trasciende del enfoque economicista y centra su atención en la calidad de vida y bienestar de las personas a través de la satisfacción de las necesidades humanas, debe tenerse en cuenta que esta es una investigación de enfoque cuantitativo, desde el paradigma positivista; es de diseño no experimental y de tipo transversal- descriptivo.

Al final del informe se presentaran los resultados de la investigación social llevada a cabo, y una serie de conclusiones y recomendaciones, además de una propuesta base para fortalecer la gestión de la empresa en materia de Bienestar Social Laboral. 

RESUMEN
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
¿Cuáles son las necesidades  de los trabajadores directos de Eulen Colombia en términos de Bienestar Social Laboral de la ciudad de Bogotá durante el segundo semestre del año 2013?

1.1. Descripción del área problemática

A través del devenir histórico se ha hablado del reconocimiento de los derechos humanos, con el fin de lograr que todas las personas sin distinción alguna gocen de una vida digna; es por ello que en todos los espacios individuales, familiares, laborales, sociales y culturales se busca que tales derechos sean reconocidos. 

Todas las instituciones ya sean de carácter público o privado están en la obligación de velar por el bienestar y derechos de los trabajadores, de acuerdo al Art.25 de la Constitución Política de Colombia del 1991 que dicta: 

“el trabajo es un derecho y una obligación social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”. 
Es por ello que en Colombia las empresas privadas han mostrado interés en el bienestar de sus trabajadores, elaborando e implementando planes, programas y proyectos, fundamentados en su propia filosofía.
EULEN Colombia es una empresa líder en la prestación de servicios  de outsourcing en limpieza, mantenimiento locativo e industrial, servicios auxiliares y servicios generales, su filosofía está encaminada en la búsqueda del bienestar integral de cada uno de sus trabajadores, teniendo en cuenta que el talento humano es el principal activo de la organización y que por  tanto su éxito depende del mismo.

Para tal fin es prioridad el aspecto de Bienestar Social Laboral, ya que éste debe satisfacer las necesidades tanto individuales como organizacionales de los trabajadores dentro del contexto laboral, entendiendo necesidades “no sólo como carencia sino también y simultáneamente como potencialidades humanas individuales y colectivas”
; que tengan como objetivo mejorar su calidad de vida, permitiendo una mayor eficiencia, eficacia y desempeño en cuanto a sus deberes laborales, estableciendo una relación satisfacción-competitividad reflejada en la prestación del servicio.
La empresa EULEN Colombia desde hace  dos (2) años ha venido desarrollado un programa de Bienestar Social Laboral – BSL, como una propuesta interesada en ofrecer condiciones laborales optimas a sus empleados; sin embargo, se presenta un vacío frente al conocimiento de las necesidades de sus trabajadores.

Es claro que para lograr un verdadero Bienestar Social Laborar dentro de la organización, “indiscutiblemente tendría que aclararse qué tipo de necesidades habría que satisfacer, y qué satisfactores podrían servir a tales propósitos”
; por tanto, es menester contar con un diagnostico que permita reconocer las verdaderas necesidades, para contribuir al diseño y ejecución de planes, programas y proyectos, los cuales permitan general un Bienestar Social Laboral – BSL en los trabajadores. 
Teniendo en cuenta que para llevar a cabo la investigación de forma confiable, válida y  verificable, es necesario contar con un acervo de conocimientos empíricos; se realizó un  trabajo de campo con  los trabajadores de EULEN Colombia en sus puntos de trabajo; a partir de dicho acercamiento, ellos manifiestan tener cierto grado de conformidad frente al pago oportuno y las garantías de prestaciones de ley que les brinda la compañía. No obstante, debido a que sus labores no se realizan en las instalaciones de EULEN sino directamente con los clientes, se suelen sentir alejados de la empresa y de las actividades que allí se llevan a cabo; los trabajadores reiteran que dicho distanciamiento es el causante de que la empresa desconozca sus verdaderas necesidades,  factor causal de la falta de pertenencia con la empresa. 

Después de tener contacto directo con la realidad, se reafirma la necesidad de identificar a profundidad las verdaderas necesidades de los trabajadores de EULEN Colombia en términos de Bienestar Social Laboral.

2. JUSTIFICACIÓN
En el ámbito empresarial se ha evidenciado una fuerte preocupación por el bienestar de los trabajadores, por ende, surge la necesidad de implementar en las empresas una  estrategia que garantice el bienestar integro de sus trabajadores, que los reconozca como parte valiosa y significativa; por ello, se diseñan planes, programas y proyectos encaminados a la satisfacción de las necesidades humanas, contribuyendo a la mejora de la calidad de vida y el desarrollo integro de las trabajadores. 
La empresa Eulen Colombia desde hace dos (2) años ha venido desarrollando un programa de bienestar social laboral “Bienestar para Todos”, como una propuesta interesada en ofrecer condiciones laborales óptimas para sus empleados, población a investigar, pues son ellos los encargados de poner en marcha cada uno de los procesos operativos, además de mantener relación directa  y continua con los clientes, ya que de ellos depende el éxito de la compañía.  
Se reconoce que todo programa de bienestar social laboral debe estar fundamentado en un diagnóstico de necesidades de los trabajadores, puesto que si estas se desconocen  se incurre en la construcción errada de un programa de bienestar social laboral; he aquí la importancia de elaborar un proyecto de investigación que permita reconocer las verdaderas necesidades de los trabajadores de EULEN Colombia, el cual brinde a la empresa las pautas para la elaboración de un programa de bienestar social laboral. 
3. OBJETIVOS
3.1. Objetivo General

Identificar las necesidades  de los trabajadores directos de EULEN Colombia en términos de Bienestar Social Laboral,  en la ciudad de Bogotá durante el segundo semestre del año 2013. 
3.2. Objetivos Específicos

· Destacar las necesidades que se presentan con mayor frecuencia en los trabajadores directos de Eulen Colombia.

· Indicar los posibles satisfactores para la realización de las necesidades de los trabajadores directos de Eulen Colombia.
 

· Elaborar una propuesta que permita el fortalecimiento del programa de Bienestar Social Laboral de Eulen Colombia. 

4. ESTADO DEL ARTE
Con el fin de poder argumentar esta investigación, se pretende buscar y recopilar las diferentes posturas de autores y teorías donde se haya indagado e investigado sobre el tema de Bienestar social laboral y así poder determinar cómo ha sido tratado el tema,  como se encuentra en la actualidad y cuáles son sus principales tendencias; utilizando  fuentes de información secundarias  tales como investigaciones, libros y artículos de revistas especializadas.
	TITULO
	AUTOR (AS)
	AÑO
	LUGAR
	TEMÁTICA
	CONCEPTO CLAVE

	Diccionario de trabajo social 
	Ezequiel Ander Egg
	1986
	Bogotá D.C. 
	Bienestar Social Laboral
	“Se entiende por bienestar social laboral todo lo que tiene por finalidad mejorar directamente los niveles de vida de la población mediante la utilización de los resultados de las actividades económicas”.


	El Bienestar Profesoral en la Universidad Nacional
	Sonia Esperanza Quintero
	1989
	Bogotá Colombia
	Bienestar  
	“El bienestar social laboral es un concepto integral que abarca todas las condiciones de vida, no solo aquellas que permiten la satisfacción de necesidades básicas sino también de aquellas que mejoran las condiciones compatibles con la dignidad humana a través de programas y servicios que en muchos casos son de carácter obligatorios  ya que son establecidos por la ley”.


	Gestión Social del talento humano 
	Luz Patricia Pardo Martínez,

Patricia Arteaga Urquijo.
	2001
	Buenos Aires,

Argentina
	Bienestar Social para el desarrollo del talento humano
	“El bienestar social en el ámbito laboral es un área soporte y de apoyo dentro de la dinámica empresarial, porque su función es contribuir en la creación de un buen ambiente o clima organizacional acorde con las expectativas de productividad, calidad y competitividad esperadas en el mercado; así mismo éste busca la satisfacción de necesidades ya que las personas acceden a las organizaciones en busca de su realización y de la satisfacción de sus propias necesidades, y llegan a ella con  todo lo que el medio sociocultural les ha aportado; en ellas se concentran múltiples relaciones y expectativas de vida.”


	Cultura organizacional y bienestar laboral
	Gregorio Calderón Hernández, Sandra Milena Murillo Galvis, Karen Yohana Torres Narváez.
	2003
	Bogotá, Colombia
	Bienestar social laboral
	“Bienestar laboral orientado hacia la  satisfacción trabajador /empleo, que de manera paliativa se inició con programas sociales  orientados a mejorar las condiciones  morales y mentales de los trabajadores; seguido de la búsqueda por modificar las condiciones de trabajo a  través de un continuo y complejo proceso de estado de bienestar  que trasciende el enfoque asistencialista y se encamina a la actuación sobre factores estructurales y funcionales dentro de la organización y la cultura organizacional”.  

	El estado del Bienestar Social y el neoliberalismo ante los

derechos laborales


	Añez H. Carmen
	2004
	Venezuela

	Bienestar Social laboral
	“A partir de las luchas sociales y políticas a finales del siglo XIX y principios del XX nace el estado de bienestar de la teoría Keynesiana donde se amplían las funciones del estado a ser un sujeto social regulador, vigilante y controlador del proceso económico social  entre capitalistas y trabajadores; donde la búsqueda por mayor productividad hizo necesaria la implementación de  estrategias generadoras de cierto grado de satisfacción en las/los trabajadoras”.

	Desarrollo Social  y Bienestar
	Consuelo Uribe Mallarino 
	2004
	Bogotá, Colombia
	Desarrollo estatal Social Bienestar  
	“Factores que determinan la forma en cómo una sociedad  logra o no su bienestar, teniendo como responsable el papel del esfuerzo individual y  del Estado en el cumplimiento de derechos  y deberes sociales, civiles y políticos. Retomando la influencia  de dicho bienestar de acuerdo a su época, teniendo en cuenta el papel de la concepción de desarrollo en el logro del bienestar de sus habitantes de acuerdo a su contexto histórico; dentro del contexto Colombiano se remite al Estado Social de Derecho como alternativa  que Independientemente del tipo o modelo de desarrollo debe propiciar el logro de la inversión social de sus habitantes, servicios sociales y demás para lograr el desarrollo de su máximo potencial y  contribuir efectivamente a la economía y al funcionamiento del Estado ”

	Bienestar social laboral desde la perspectiva de calidad de vida a partir de la producción escrita y la percepción de docentes especialistas. periodo 1995 - 2005 

En Bogotá D.C. estado del arte.
	 Víctor Hugo Aguilar Quevedo, 

Dayana Milene Cruz Muñoz y 

Diana Carolina Jiménez Rodríguez
	2007
	Bogotá D.C.
	Bienestar Social Laboral y calidad de vida
	“Investigar e indagar en el tema de Bienestar Social Laboral, significa un avance conceptual, teórico y una forma de abordar dicho campo desde un punto de vista de Calidad de vida. El Bienestar Social Laboral en la mayoría de los casos está orientado a crear un ambiente positivo de trabajo, en el cual las relaciones laborales pueden desarrollarse de manera adecuada.”

	Implementar programas del área de bienestar social laboral en la alcaldía del municipio de Funza, dirigidos a los funcionarios y sus familias, a través de la intervención de Trabajo Social desde el consultorio social Uniminuto.
	Angie Carolina Arévalo Pulido,

Diana pilar Montenegro Díaz y

Diana Patricia Zea Melo.


	2007
	Bogotá, Colombia
	Se busca un cambio positivo en cuanto a la calidad de vida de los funcionarios y sus perspectivas.  
	“El presente proyecto pretende diseñar y ejecutar el Programa de Bienestar Laboral, estructurándolo en los diversos ejes que pueden integrar las dimensiones y necesidades de los funcionarios con el fin de generar cambios en las relaciones laborales y personales”.

	Intervención del Trabajador Social en el proceso de Gestión Humana y la medición del clima organizacional.
	Bibiana María Arbeláez Agudelo
	2008
	Medellín, Colombia
	Bienestar Social y Laboral. 
	“Siendo el trabajo una actividad inminentemente humana y siendo la empresa el lugar de su desarrollo, el Trabajador Social encuentra en este campo una variada gama de posibilidades de acción profesional, atendiendo el crecimiento de las personas que conforman la organización, y que ésta favorezca su desarrollo, crezca y logre sus objetivos y metas”.



	Factores afectivos y de personalidad como antecedentes del bienestar laboral en profesores españoles y mexicanos.
	Francisco Laca Arocena, Juan Carlos Mejía Ceballos, 

Claudia Yáñez Velasco y Edwin Mayoral Sánchez
	2010
	Bogotá, Colombia.
	Bienestar Laboral
	“La satisfacción del empleado con su trabajo, sin ignorar el papel que desempeñan los factores externos o ambientales (salario,  nivel  de  autonomía,  estilo  de  supervisión,  horario,  entre  otros), dependen en gran medida de factores internos o disposiciones del sujeto (personalidad).”  

	Las Nuevas Salidas Profesionales del Trabajo Social: El Trabajo Social en la Empresa Privada
	Cristina Méndez Ollero
	2011
	Sevilla, España
	el trabajo social de empresa
	“Actividad organizada, que pretende ayudar a la adaptación recíproca de los trabajadores y su empresa. Este objetivo se alcanza mediante la utilización de técnicas y métodos destinados a permitir que los trabajadores, los grupos y las colectividades de trabajo, hagan frente a las necesidades, resuelvan los problemas que plantea su adaptación a una sociedad industrial en evolución y, a merced de una acción cooperativa, que mejore las condiciones económicas y sociales.”

	Bienestar social laboral en clave de necesidades y satisfactores
	Claudia Marcela Granobles Serna, Maricela Herrera Ruiz y Tatiana Gutiérrez Newball
	2012
	Colombia, Medellín
	Bienestar social laboral dentro de la concepción de desarrollo a escala humana
	“Dentro de la concepción de desarrollo a escala humana el bienestar social laboral se puede definir como el conjunto de  programas y beneficios que se estructuran como solución a las necesidades del individuo, que incluyen como elemento importante dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se pertenece, reconociendo a demás que forman parte de un entorno social”



	Administración de Personal: Un Enfoque hacia la Calidad

	José Castillo Aponte
	Abril de 2006
	Bogotá
	La importancia del personal en la empresa
	“La función del bienestar laboral es considerada como la creación y manejo de un conjunto de servicio s que la empresa coloca a disposición del trabajador y su familia de forma gratuita o semi-gratuita. Con el propósito de satisfacer las necesidades básicas.”

“La función del bienestar laboral busca el desarrollo integral del trabajador, es decir toma en consideración tanto sus necesidades biológicas, sociológicas y sociales como las necesidades superiores derivadas de su condición de ser racional.”

	TOTAL CONSULTADOS
	13


La revisión teórica que se abordó, constó de 13 textos, entre investigaciones sociales, artículos de revistas especializadas en las ciencias sociales y humanas, trabajos de grado, libros y monografías propias de Trabajo Social en el área laboral; donde 11 presentan una contextualización del tema, mientras 2 aportan a la investigación pero no precisan en el tema. 
Posterior a la revisión teórica que se llevó a cabo, se logró el  reconocimiento de  diversas posturas que se han tenido frente a la concepción de bienestar laboral, entendido este, como un constructo social, sujeto a diferentes momentos históricos de gran relevancia política, económica, social y cultural; además de que responde a la filosofía propia de las organizaciones, sus características y valores predominantes; englobado en la concepción de un conjunto de estrategias emprendidas por la empresas en pro del bienestar integro de sus trabajadoras/e, que ha evolucionado de un enfoque asistencialista a una concepción de cambios estructurales y funcionales dentro de las organizaciones.

De esta manera se evidencia que el Bienestar Social Laboral la mayoría (5) lo abordan desde la satisfacción de necesidades; dos (2) desde calidad de vida; uno (1) desde la cultura organizacional; dos (2) desde clima laboral y tres (3) desde su construcción histórica y las formas de Estado. Una de las características relevantes, de los textos consultados, es que están centrados en la satisfacción de las necesidades, argumentando que es un aspecto importante dentro del concepto de Bienestar Social Laboral.
5. MARCO TEÓRICO
5.1. Marco histórico

La historia del Bienestar Social Laboral se construye a partir de la aparición del “Estado de Bienestar”, en Europa en el siglo XIX, inicialmente en Alemania, como medidas sociales, en formas de prevención y protección contra los riesgos que representa estar en estado de necesidad, dirigidas a proteger a los trabajadores mediante el primer sistema de seguro social.

El Estado de Bienestar fue establecido como el “estado que puede satisfacer las necesidades primordiales de los miembros de la sociedad, a través, de medidas sociales que afectan la distribución de factores económicos; dichas medidas se materializan, mediante la implementación de múltiples programas destinados a elevar el nivel de vida de la población en general y que propiciaron un desarrollo adecuado de la fuerza de trabajo y mantenimiento de los ingresos necesarios para la subsistencia del individuo y su grupo social”
.
Por otra parte, un segundo hecho histórico que contribuyó a la construcción del concepto de Bienestar Social Laboral, fue la lucha de la clase obrera, que tenía como fin lograr mejores condiciones de vida y así asegurar ciertos derechos laborales mínimos como: un salario justo, reducción de la jornada laboral, pago de prestaciones, entre otros.
El desarrollo y la materialización de los derechos humanos, fue otro factor influyente en el progreso de la idea y práctica de Bienestar Social Laboral, ya que aquellos países que se acogían a la garantía de estos derechos, debían diseñar e implementar leyes y políticas encaminadas a asegurar la dignidad humana de su población.
En Colombia el concepto de Bienestar, aparece como consecuencia del modelo de desarrollo, que trajo consigo la explotación de la mano obrera, incrementado así las condiciones desfavorables en los sitios de trabajo y en reacción a esto los sectores populares exigieron al Estado su intervención a fin de asegurar y mejorar sus condiciones laborales.
A partir de esta articulación entre Estado de Bienestar, lucha de la clase obrera y derechos humanos, se enmarca el panorama de Bienestar Social Laboral, entendido desde su dimensión histórica como el bienestar del ser humano el cual se relaciona con la realización de sus necesidades  y la búsqueda de una propuesta que los contemple.
5.2. Sistema Teórico

Desde la definición de Bienestar Social Laboral concebido desde múltiples disciplinas y autores que coinciden en la satisfacción de las necesidades humanas para lograr el bienestar del individuo, se considera pertinente tomar como base teórica el enfoque de Desarrollo a Escala Humana postulado por Manfred Max Neef, el cual permite abarcar con mayor precisión las variables de la presente investigación.
Desarrollo a Escala Humana y Necesidades Humanas 

Este enfoque orientado en la satisfacción de las necesidades humanas fundamentales, plantea como reto trascender del enfoque economicista, buscando que la economía sirva a la humanidad y no la humanidad a la economía; donde el desarrollo debe estar encaminado al bienestar  integro de las personas.

Ahora bien, para poder entender de una manera más concreta el desarrollo a escala humana es preciso exponer los siguientes postulados:

I. El mejor proceso de desarrollo y en este caso de bienestar, será aquel que concentre su atención en las personas y por lo tanto, en la mejora de su calidad de vida, entiendo ésta, como la posibilidad que tienen los sujetos de satisfacer adecuadamente sus necesidades fundamentales.

II. Manfred  Max Neef refuta la postura de diferentes teorías que afirman que las necesidades son infinitas y que están en constante cambio, ya que  para el son finitas, pocas y clasificables, y por lo tanto son las mismas en todas la culturas y períodos históricos.

III. Las necesidades humanas no son concebidas como sólo carencias, sino también como potencialidades, las cuales comprometen, movilizan y motivan a las personas.

IV. Según este enfoque lo que sí cambia a través del tiempo y la cultura son los medios o las maneras de satisfacer dichas necesidades, es decir, los satisfactores.

V. No existen relaciones fijas entre necesidades y satisfactores, ya que un satisfactor puede contribuir simultáneamente a la satisfacción de diversas necesidades y viceversa, una necesidad puede requerir de múltiples satisfactores para ser satisfecha. 

VI. Es importante resaltar del enfoque de Desarrollo a Escala Humana la Interdependencia de las necesidades, ya que aunque no existe una jerarquía si existe una importancia mayor o menor entre las mismas, es decir, si ciertas necesidades no son satisfechas estas impiden la realización de las otras.

VII. Cabe resaltar que dentro del enfoque propuesto no se habla de  necesidades que se "satisfacen" o que se "colman". En cuanto revelan un proceso dialectico, constituyen un movimiento incesante. De allí que quizás sea más apropiado hablar de vivir y realizar las necesidades, y de vivirlas y realizarlas de manera continua y renovada. 

Después de haber presentado una breve explicación del enfoque, se puede concluir que plantea un desafío, exigiendo una nueva forma de interpretar y entender la realidad, ya que aborda el bienestar y la calidad de vida de los individuos mediante la satisfacción de las necesidades como potencializadores, que promueve a la movilización de los individuos. 

Aterrizando este conjunto de ideas en el tema de la presente investigación, es decir, Bienestar Social Laboral, el enfoque de Desarrollo a Escala Humana, permite ver y evaluar a la empresa de una manera distinta a la convencional, ya que lo verdaderamente importante aquí es la persona; la cual constituye el eje central de cualquier organización; su bienestar y por lo tanto la satisfacción de sus necesidades.

5.3. Marco conceptual
De acuerdo con la revisión bibliográfica realizada, se construyeron los siguientes conceptos basándonos en diferentes posturas, de diferentes autores.
5.3.1. Bienestar Social Laboral
Partiendo de la idea de que el trabajo es una actividad eminentemente humana,  donde las personas acceden a una empresa en busca de su realización y   satisfacción de sus necesidades, se puede definir Bienestar Social Laboral como una estrategia organizacional, que incluye un conjunto de programas y beneficios, que de manera íntegra abarcan todas las condiciones de vida del ser humano, a fin de satisfacer las necesidades tanto existenciales como axiológicas del trabajador, considerando relevante la satisfacción de éste con su  trabajo y teniendo como referente la dignidad humana. 
5.3.2. Necesidades
Las  necesidades humanas deben entenderse como un sistema que constituye tanto carencias como potencialidades; en el que ellas se interrelacionan e interactúan, por otro lado, éstas pueden dividirse conforme a múltiples criterios, donde las ciencias sociales y humanas ofrecen en este sentido una vasta y variada literatura, que establece dos categorías las axiológicas” (subsistencia, protección, afecto, entendimiento, participación, ocio, creación, identidad y libertad) y las existenciales (ser, tener, hacer y estar). En todo caso, esta relación se ve enmarcada en la siguiente matriz para mayor claridad:
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Al leer verticalmente la columna “ser” de la matriz, sobresale que casi todos los satisfactores incluidos son virtudes, emociones, cualidades personales o rasgos del carácter. Si leemos horizontalmente el renglón subsistencia encontramos alimentación, abrigo y trabajo (que parecen formulaciones abstractas de bienes necesarios). En la columna tener, los que se transforman en alimentar y trabajar; en la columna hacer se añaden procrear y descansar, y no se incluye una dimensión del hacer correspondiente a abrigo (podría ser abrigarse). En el estar aparecen entorno vital y entorno social, donde se introducen la naturaleza y la sociedad, aunque de una manera demasiado general. Al leer horizontalmente el primer renglón, resalta la naturaleza diversa de los satisfactores. En conjunto, los satisfactores de carácter social están relativamente ausentes. Si miramos el segundo renglón, protección, encontramos otra vez virtudes o cualidades en la primera columna (ser). 
Pero ahora, en la segunda columna, en contraste con lo encontrado en subsistencia, aparecen elementos esencialmente sociales, referidos bien a la organización social de la producción para satisfacer la necesidad (sistemas de seguros, seguridad social, sistemas de salud), o a la normatividad vigente (legislaciones, derechos) o a instituciones (familia) o una condición laboral (trabajo). En la columna “hacer” aparecen actividades, algunas de las cuales son sociales como cooperar, planificar, mientras otras suenan más al ámbito familiar.

· Necesidad de Subsistencia: Conjunto de demandas o requerimientos fisiológicos e innatos del ser humano que le permiten sobrevivir; en términos de Bienestar Social Laboral se concibe al trabajo como eje fundamental que garantiza los múltiples satisfactores como lo son: Abrigo, alimentación, vivienda, salud etc. Que le permiten subsistir al ser humano.
Dentro de la necesidad de subsistencia se retomaron los términos de Trabajo  y salud Trabajo: entendiéndose este  como  el medio por el  que cualquier ser humano puede satisfacer sus necesidades básicas y afirmar su identidad; la forma en la que puede sustentar a su familia y vivir una existencia conforme a la dignidad humana
 siendo a su vez una actividad meramente humana.

Salud: según la Organización Mundial de la Salud (OMS), es la  condición de todo ser vivo que goza de un absoluto bienestar tanto a nivel físico como a nivel mental y social.
  Es decir, el concepto de salud no sólo da cuenta de la no aparición de enfermedades o afecciones sino que va más allá de eso. Por esta razón para tener un buen concepto de salud es necesario saber que es la Salud física, Salud Mental y Salud Social.
Salud Física: es el estable funcionamiento fisiológico del organismo, es decir, cuando las actividades físicas se realizan de una manera normal. Las personas que gozan de una buena salud física tienen un peso ideal y adecuado que concuerda con su edad. Estas personas practican deporte por lo menos 1 hora diaria. La salud física marca un punto fundamental en la vida sana, por lo que formará parte del concepto de salud.

Salud Mental: es el equilibrio emocional y psicológico que goza una persona. Ese equilibrio saludable nos permite adaptarnos y desarrollarnos en las actividades de la vida, gracias a ella podemos trazarnos metas y sueños para cumplirlos con el paso del tiempo. Las enfermedades mentales son las que desequilibran a la salud mental por esta razón hay que buscar la forma de tratarlas o evitarlas.

En otras palabras, la idea de salud puede ser explicada como el grado de eficiencia del metabolismo y las funciones de un ser vivo a escala micro (celular) y macro (social).

· Necesidad de Protección: Conjunto de actos preventivos que tienen como finalidad evitar daños y perjuicios a la integridad del ser humano; que en términos de Bienestar Social Laboral  se materializa en los diferentes planes, programas y proyectos emprendidos por las áreas de salud ocupacional y seguridad social.
Según la Organización Mundial de la Salud (OMS) define la salud ocupacional como una actividad multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los trabajadores, además de no limitarse a cuidar las condiciones físicas del trabajador, sino que también se ocupa de la cuestión psicológica. Por otro lado Seguridad industrial, comprende el conjunto de actividades destinadas a la identificación y al control de las causas de los accidentes de trabajo, ejemplo: Los elementos de protección personal, señalización, y la prevención por medio de medidas de control.

· Necesidad de Afecto: El hombre es un ser social por naturaleza, por lo tanto tiene la necesidad de desarrollar procesos de interacción, generadores de vínculos afectivos con los otros y su entorno; en términos de Bienestar Social Laboral es indispensable comprender la interacción que tenga la trabajadora/o con sus compañeros y familia. 

· Necesidad de Entendimiento: Necesidad del ser humano de conocer su realidad, captando su estructura, concepto y significado, con el propósito de ampliar sus conocimientos en determinadas áreas; en términos de Bienestar Social Laboral  esta necesidad decanta en el reconocimiento de los intereses de los trabajadores sobre los diferentes temas que contribuyan a su bienestar; partiendo en la continuidad de sus estudios. 

· Necesidad de Participación: Es la necesidad del hombre para actuar e involucrarse en su entorno; a través de procesos comunicativos en términos de Bienestar Social Laboral hace referencia al cumplimiento de derechos, deberes y responsabilidades del trabajador en su entorno laboral; reconociendo sus habilidades y capacidades.

· Necesidad de Ocio: Es la necesidad del hombre de tener tiempo libre que se dedique a diferentes actividades fuera de sus obligaciones laborales, que le permitan lograr un desarrollo integro; en términos de Bienestar Social Laboral  hace referencia al conjunto de actividades que  garantice su sano y libre esparcimiento, recreación e integración. 

· Necesidad de Creación: Necesidad de producir e innovar elementos , ideas, circunstancias y procesos que no han existido, en términos de Bienestar Social Laboral la necesidad de creación se encamina a generar espacios y posibilidades en los que la trabajadora/o pueda desarrollar tanto habilidades como capacidades de manera autónoma y en pro de mejorar sus condiciones laborales.

· Necesidad de Identidad: Necesidad de conciencia que el ser humano tiene respecto de si mismo y que lo convierte en alguien distinto a los demás; en términos de Bienestar Social Laboral es entendido como el sentido de pertenencia que requiere la trabajadora/o para apropiarse de su roll y labor en la empresa.

· Necesidad de Libertad: Necesidad del ser humano de actuar según su voluntad  y hasta donde ésta no afecte a los demás, en términos de Bienestar Social Laboral es la necesidad de la trabajadora/o de que su opinión sea reconocida en los diferentes procesos que se emprendan en la empresa.  

5.3.3. Satisfactores
Un satisfactor es en sentido último el modo por el cual se expresa una necesidad, mientras que, un bien es en sentido estricto, el medio por el cual el sujeto potencia los satisfactores para vivir sus necesidades. Los satisfactores varían según la cultura y contexto histórico en que se desarrollen, representados en formas de ser, tener, hacer y estar, además, que contribuyen a la realización de las necesidades humanas. 

El concepto de satisfactores exige a la economía la inclusión de aspectos sociales y subjetivos, ya que la satisfacción de necesidades no depende sólo de bienes, sino por ejemplo de formas de organización, de modelos políticos y valores que repercuten en la forma como se satisfacen las necesidades.

A continuación se presentan los cinco tipos de satisfactores:

· Los violadores o destructores, son aquellos que a mediano plazo aniquilan la posibilidad de su satisfacción y por sus efectos impiden la satisfacción de otros. Ejemplo: El Armamentismo que fue creado para la protección (las guerras principalmente) cuando en realidad se ha convertido en un aliado del crimen privando a las personas de su libertad, Subsistencia, Afecto y Participación, además de crear terror y aumento del ego entre los hombres quienes la utilizan etc.

·  Pseudo - satisfactores, son aquellos que producen una falsa sensación de satisfacción y pueden aniquilar la necesidad que pretenden satisfacer. Ejemplo: La prostitución como forma de solventar la necesidad de Afecto pero realmente no la satisface en su totalidad.
· Inhibidores, son aquellos que sobre satisfacen una necesidad, y por ello dificultan la posibilidad de satisfacción otras necesidades. Ejemplo: La televisión comercial que satisface la necesidad de Ocio pero su acción imposibilita e inhibe otras necesidades tales como: Entendimiento, Creación e Identidad.
· Singulares, son aquellos que apuntan a la satisfacción de una sola necesidad, siendo neutros respecto a la posible satisfacción de otras, son institucionalizados. Ejemplo: El Voto el cual por Constitución Política  es un derecho y un deber que todo ciudadano debe poner en ejercicio siendo así la forma de  poder suplir  en este caso una sola necesidad: Participación.
· Sinérgicos, estos estimulan y contribuyen a la satisfacción simultánea de otras necesidades.
 Ejemplo: La Educación popular que satisface la necesidad de Entendimiento pero a su vez estimula otro tipo de necesidades como: Protección, Participación, Creación, Identidad y Libertad.

Una clasificación más específica para los satisfactores, constituyen los exógenos y endógenos, donde los exógenos comprenden los primeros cuatro, es decir, los violadores o destructores, pseudo - satisfactores, inhibidores y singulares; estos son impuestos e inducidos a la sociedad civil, por otro lado los endógenos opuestos a los anteriores, considera libre y autónomo al individuo, capaz de diseñar sus propios proyectos de vida.
6. HIPOTESIS DE TRABAJO
Se puede afirmar que pese a los esfuerzos de la empresa Eulen Colombia por garantizar el Bienestar Social Laboral – BSL a sus trabajadores, se desconoce sus necesidades, en este caso de tipo axiológicas, tales como: identidad, entendimiento y participación.
Entendidos de manera sucesiva como: sentido de pertenencia, educación y capacitación, derechos y responsabilidades a nivel laboral.
6.1  Operacionalizacion de Variables.
	VARIABLE
	DEFINICIÓN CONCEPTUAL OPERACIONAL
	DIMENSIÓN
	SUBDIMENSIÓN
	ITEMS
	NIVEL DE DIMENSIÓN

	Necesidades

Satisfactores
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Factor Socio demográfico


	Sistema que constituye tanto carencias como potencialidades de los seres humanos que a su vez se interrelacionan, por medio de dos categorías:

1. Necesidades Axiológicas
2. Necesidades Existenciales
Se definen como  las maneras por las cuáles, las necesidades, toman forma concreta y diversificada según los contextos sociales y culturales, modos en los que se expresan las necesidades de las necesidades y las formas de (Tener, Hacer, Ser y Estar) con doble trayectoria:

-Se modifican al ritmo de la historia

-Se diversifican de acuerdo a las 

Culturas y Circunstancias.

El factor demográfico cumple con el papel de ser la primera fuente de información que proporciona mayor connotación de la naturaleza sociocultural y condiciones en que se encuentra cada uno de los individuos de un grupo específico para interpretar las condiciones actuales dentro de su estilo de vida.
	Necesidades

Axiológicas.

Satisfactores :

-Violadores o destructores.

-Pseudo  satisfactores: 
-Inhibidores 

-Singulares

-Sinérgicos


	1.Subsistencia


2.Protección


3.Afecto


4.Entendimiento


5. Participación


6. Ocio

7. Creación


8. Identidad


9. Libertad

1. Ser


2. Tener


3. Hacer


4. Estar

1.Sexo

2.Edad

3.Hijos
4.Estado civil


5.Tipo de vivienda


6.Barrio


7.Localidad


8.Aspecto económico  de la vivienda


9.Nivel educativo
	1.1 Trabajo:

1.1.1 ¿Cuál es el principal motivo por el que trabaja?

1.2 Salud :

1.2.1 ¿Cómo considera usted su estado actual de salud?

2.1 Seguridad Social :

2.1.1 ¿Usted se interesa por los demás y se esmera por ayudarlos cuando se encuentran en dificultades?

2.2 Salud Ocupacional:

2.2.1 ¿Qué considera usted que puede brindarle seguridad en su trabajo?

3.1 Compañeros de Trabajo:

3.1.1 ¿Cuáles son los principales problemas que se presentan en su punto de trabajo? 

3.1.2 ¿Si se presenta algún inconveniente con una compañera/o de trabajo usted que hace?

3.2 Familia:

3.2.1 De las siguientes problemáticas ¿cuáles son las que afectan a su familia? 

3.2.2 ¿Ha buscado algún tipo de ayuda u orientación para resolver los diferentes problemas en su vida?

4.1 Curiosidad / Asombro:

4.1.1 Nombre los proyectos que tiene a nivel  personal, familias y laboral y marque con una X el plazo en el que piensa realizarlo.

4.1.2 Marque con una X los temas por los que tiene mayor interés y en los cuales considera que la empresa le puede ayudar.

5.1 Deberes:

5.1.1 Usted cómo se comunica con Eulen Colombia:
5.1.2 Cuando tiene alguna inconformidad con el punto o el cliente usted que hace.

5.2 Derechos:

5.2.1 ¿Qué propuestas sugeriría para mejorar los canales de comunicación entre usted y EULEN?
5.3 Habilidades
5.3.1 ¿Qué habilidades y capacidades cree que debe tener el líder de su punto de trabajo para  desempeñar  sus funciones?

5.3.2 De acuerdo a las habilidades y capacidades anteriores, ¿considera que su líder de su punto de trabajo las tiene?

6.1 Esparcimiento, Recreación:

6.1.1 ¿En su tiempo libre que actividades  o pasatiempos realice?

6.2 Integración :

6.2.1 ¿Si la empresa brindará esos espacios usted participaría?

7.1 Habilidades: 

7.1.1 De acuerdo a sus habilidades, considera que la empresa le ayuda a desarrollarlas. 

7.1.2 De acuerdo a sus habilidades, considera que la empresa le brinda espacios donde usted pueda construir, inventar, proponer y crear nuevas dinámicas de trabajo
8.1 Sentido de Pertenencia :

8.1.1 ¿Con quién usted tiene mayor sentido de pertenencia?

8.1.2 ¿Conoce usted las políticas internas e historia de Eulen (políticas, valores, principios, áreas de la empresa y sus respectivos directivos)?

9.1 Opinión:

9.1.1 ¿Cuando  tiene un punto de vista diferente frente a determinada situación, usted que hace?

1. ¿Cuáles cree que son sus habilidades y/o capacidades. Nómbrelas?

2. ¿Considera conveniente que EULEN brinde asesoría de atención individual y familiar?

3. ¿Le gustaría continuar con sus estudios?
3. ¿Considera importante que la empresa brinde espacios de recreación e integración para usted y su familia?
4. De 1 a 5 exprese el grado de conformidad frente al oficio que realiza.

1.1 .F       
1.2 M

2.1. Años

3.1 Si 
3.2 No

3.3 Cuántos
4.1 Casado
4.2 Unión libre
4.3 Soltero/a
4.4 Separado/a
4.5 Viudo/a

5.1 Apartamento
5.2 Casa
5.3 Habitación
8.1 Propia

8.2 Arriendo

8.3 Financiada

8.4 Familiar
9.1 Primaria

9.2 Bachillerato

9.3 Técnico

9.4 Tecnológico

9.5 Otro
	Nominal

Ordinal

 Ordinal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Razón

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Razón
Razón
Razón
Nominal

Nominal

Nominal
Ordinal


7.  Marco Legal
	Código Sustantivo del Trabajo. Ley 50 de 1990.


	Artículo 21: “En las empresas con más de 50 trabajadores que laboren 48 horas a la semana, estos tendrán derecho a que dos horas de dicha jornada, por cuenta del empleado, se dediquen exclusivamente a actividades recreativas, culturales, deportivas o de capacitación”.

Artículo 128. “ Las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabajador del empleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones ocasionales, participación de utilidades, ni los beneficios ni auxilios habituales u ocasionales, acordados convencional o contractualmente u otorgados en forma extralegal por el empleador, además disponiéndose expresamente que tampoco hace parte del salario la alimentación, la habitación, el vestuario, las vacaciones...”.

	Decreto 1127 de 1991


	“El empleador elaborará los programas que deban realizarse para cumplir con el artículo 21 de la ley 50. Dichos programas estarán dirigidos a la realización de las actividades en mención, incluyendo en éstas las relativas a la salud ocupacional, procurando la integración de los trabajadores, el mejoramiento de la productividad y de las relaciones laborales”.

Artículo25: “El trabajo es un derecho y una obligación social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

Artículo 48: “La seguridad social es un derecho público de carácter obligatorio que se prestará bajo la dirección, coordinación y control del Estado garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable de la seguridad social”.

Artículo 49: “La atención de la salud y saneamiento ambiental son servicios públicos a cargo del Estado, se garantiza a todas las personas el acceso a los servicios de promoción, protección y recuperación de la salud...”.

Artículo 51: “Todos los Colombianos tienen derecho a la vivienda digna. El Estado fijará las condiciones necesarias para ser efectivo éste derecho y promoverá planes de vivienda de interés social, sistemas de financiación y formas de asociación para ejecutar programas de vivienda”.

Artículo 52: “Se reconoce el derecho de toda persona a la recreación, a la práctica del deporte y al aprovechamiento del tiempo libre”.

Artículo 54: “Es obligación del Estado y de los empleados ofrecer formación y habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran”.

Artículo 57: “La Ley podrá establecer los estímulos y los medios para que los trabajadores participen en la gestión de las empresas”

	Decreto Ley 1567
	Artículo 20: “Los programas de Bienestar Social se definen como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; así mismo deben permitir elevar los niveles de satisfacción, eficacia, eficiencia, efectividad e identificación del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora”.

Artículo 33: “Los planes de incentivos Pecuniarios estarán constituidos por reconocimientos económicos que se asignarán a los mejores equipos de trabajo de cada entidad pública. Dichos reconocimientos económicos serán hasta de cuarenta (40) salarios mínimos mensuales legales vigentes, en las entidades de los órdenes nacional y territorial de acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuirán entre los equipos seleccionados. Los planes de incentivos no pecuniarios estarán conformados por un conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por su desempeño productivo en niveles de excelencia”

	Ley 789 de 2002, Congreso de Colombia


	Artículo 1: “El sistema de protección social se constituye como el conjunto de políticas públicas orientadas a disminuir la vulnerabilidad y a mejorar la calidad de vida de los colombianos, especialmente de los más desprotegidos.
 Para obtener como mínimo el derecho a: la salud, la pensión y al trabajo. 

El objeto fundamental, en el área de las pensiones, es crear un sistema viable que garantice unos ingresos aceptables a los presentes y futuros pensionados.

En salud, los programas están enfocados a permitir que los colombianos puedan acceder en condiciones de calidad y oportunidad, a los servicios básicos.

El sistema debe crear las condiciones para que los trabajadores puedan asumir las nuevas formas de trabajo, organización y jornada laboral y simultáneamente se socialicen los riesgos que implican los cambios económicos y sociales. Para esto, el sistema debe asegurar nuevas destrezas a sus ciudadanos para que puedan afrontar una economía dinámica según la demanda del nuevo mercado de trabajo, bajo un panorama razonable de crecimiento económico.

Creación del Fondo de Protección Social. Créase el Fondo de Protección Social, como una cuenta especial de la Nación, sin personería jurídica, adscrita al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, o a la entidad que haga sus veces, cuyo objeto será la financiación de programas sociales que el Gobierno Nacional defina como prioritarios y aquellos programas y proyectos estructurados para la obtención de la paz.

Artículo 2°. Subsidio al empleo para la pequeña y mediana empresa. Como mecanismo de intervención en la economía para buscar el pleno empleo, créase el subsidio temporal de empleo administrado por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social como mecanismo contracíclico y de fortalecimiento del mercado laboral dirigido a las pequeñas y medianas empresas, que generen puestos de trabajo a jefes cabeza de hogar desempleados. Este beneficio sólo se otorgará a la empresa por los trabajadores adicionales que devenguen un salario mínimo legal vigente, hasta el tope por empresa que defina el Gobierno Nacional.

	Consejo Nacional de Trabajo Social. 2002


	Artículo 7. Deberes de los Profesionales en: Participar activamente en la gestión y evaluación de servicios, programas y proyectos de Bienestar y Desarrollo Humano y social. Dirigir y gestionar programas de Bienestar Social Laboral, Seguridad Social y Salud Ocupacional.

Artículo 12. Normas relacionadas con el desempeño en las Organizaciones:

a. “Cooperará con las Entidades e Instituciones cuyas políticas, planes, programas y proyectos estén dirigidos a propiciar el Desarrollo Humano y social en el área del Bienestar Laboral. b. Promoverá, dirigirá o apoyará procesos de gestión social en empresas u otros tipos de organizaciones. c. Asumirá con lealtad, compromiso y análisis crítico el Proyecto de la Entidad, para sensibilizarla de su Responsabilidad Social. Se acogerá a las diferentes disposiciones y procedimientos que tiene la Entidad para la optimización de sus servicios”.

	Ley 100 de 1993 Seguridad Social


	Artículo 1: “El sistema de seguridad social integral tiene por objeto garantizar los derechos irrenunciables de la persona y la comunidad para obtener la calidad de vida acorde con la dignidad humana, mediante la protección de las contingencias que la afectan”.

Artículo 3: “El estado garantiza a todos los habitantes del territorio nacional el derecho irrenunciable a la seguridad social. Este servicio será prestado por el sistema de seguridad social integral, en orden a la ampliación progresiva de la cobertura a todos los sectores de la población, en los términos establecidos por la presente ley”.

Artículo 4: “La seguridad social es un servicio público obligatorio, cuya dirección, coordinación y control está a cargo del estado y será prestado por las entidades públicas o privadas en los términos y condicione establecidas por la ley”.

Artículo 8: “El sistema de seguridad social integral es el conjunto armónico de entidades públicas y privadas, normas y procedimientos y esta conforma do por los regímenes generales establecidos por pensiones, salud, riesgos profesionales y los servicios sociales complementarios que se definen en la presente ley”.

Artículo 10: “El sistema general de pensione tiene por objeto garantizar a la población el amparo contra las contingencias derivadas de la vejez, la invalidez y la muerte, mediante el reconocimiento de las pensiones y prestaciones que se determinan en la presente ley, así como propender por la ampliación progresiva de cobertura a los segmentos de población no cubiertos con un sistema de pensiones”.

Artículo 12: “El sistema general de pensiones está compuesto por dos regímenes solidarios excluyentes pero que coexisten a saber:

a) Régimen solidario de prima media con prestación definida.

b) Régimen de ahorro individual con solidaridad”.

Artículo 152: “La presente ley establece el sistema de seguridad social en salud, desarrolla los fundamentos que lo rigen, determinan su dirección, organización y funcionamiento, sus normas administrativas, financieras y de control y las obligaciones que se derivan de su aplicación.

Los objetivos del sistema de seguridad social en salud son regular el servicio público esencial de salud y crear condiciones de acceso en toda la población al servicio en todos los niveles de atención.

Artículo 162: “El sistema general de seguridad social de salud crea las condiciones de acceso a un plan obligatorio de salud para todos los habitantes del territorio nacional antes del 2001. Este plan permitirá la protección integral de las familias a la maternidad y enfermedad general, en las fases de promoción y fomento de la salud y la prevención, y la rehabilitación para todas las patologías, según la intensidad de uso y los niveles de atención y complejidad que se definan”.

Artículo 249: “Las pensiones de invalidez originadas en accidente de trabajo o enfermedad profesional continuarán rigiéndose por las disposiciones vigentes, salvo lo dispuesto en relación con el sistema de calificación del estado de invalidez y las pensiones de invalidez integradas.”

	Plan de Bienestar Social para todos de 2012
	Eulen Colombia cuenta con un programa de bienestar social laboral, (bienestar para todos) busca ofrecer condiciones laborales óptimas para sus trabajadores, esta, es una estrategia empresarial que se ve reflejada en la competitividad y productividad de los empleados. Dicho programa está fundamentado en la satisfacción integral de las necesidades a nivel individual como familiar y social. 
Su objetivo es contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores, permitiendo así un mejor desempeño en el ejercicio de sus labores, mejorando el servicio a los clientes e incrementando la productividad de la entidad 
El plan de actividades esta dividido en dos temas principales, el primero responde a la calidad de vida y desempeño laboral; en este sentido, "algunas actividades de bienestar deben estar encaminadas a reconocer el desempeño óptimo de los trabajadores, satisfacer sus necesidades sociales, recreativas, culturales y psicológicas a nivel individual como laboral,  social y familiar;" en este punto se proponen actividades como la seguridad en el trabajo, plan de capacitaciones y formación para el desempeño laboral, sentido de pertenencia con la organización, plan de rendimiento laboral, píldoras de motivación, actividades de recreación y deporte, esparcimiento,  celebración de fechas especiales,  estímulos e incentivos y desarrollo personal laboral y profesional. El segundo punto sistema de integración Empresa-Familia se tienen en cuenta y se proponen actividades como salud preventiva, jornada de integración familiar y asesoría psicosocial. Referente a estas actividades son muy pocas las que se han llevado a cabo realmente como se plantean en el programa, no sobra decir y reiterar que las verdaderas necesidades de los trabajadores de Eulen Colombia se desconocen y que a pesar del esfuerzo emprendido por la empresa no se han satisfecho las necesidades y expectativas que tienen los trabajadores frente a la empresa.


8. Marco Institucional
8.1 Reseña histórica
El Grupo EULEN tiene su origen en la pequeña empresa que, con el nombre de Central de Limpieza El Sol, se creó en Bilbao, en 1962, D. David Álvarez Díez, actual Presidente Fundador. 

En 1997, el Grupo comienza su expansión internacional en Portugal, México, Costa Rica, Argentina, Colombia, Chile, Nicaragua, Panamá, República Dominicana, Uruguay y Perú. 

Durante estos años ha crecido rápidamente hasta el punto de contar en la actualidad con una plantilla de más de 78.000 personas en los 14 países en los que está presente: España, Portugal, Estados Unidos y siete del Área Latinoamericana y Caribe (Chile, Colombia, Costa Rica, México, Panamá, Perú y República Dominicana), Libia, Omán y Qatar. El año 1998 la empresa llega a Colombia consolidándose en la prestación de servicios generales, y posteriormente en servicios administrativos y de mantenimiento. Es así como en el año 2012 logra certificarse con la política de calidad ISO 9001.
8.2 Misión 

El Grupo Eulen Colombia, ofrece al mercado soluciones especializadas de otusourcing en limpieza, mantenimiento locativo e industrial, servicios auxiliares y servicios generales, que se integran a la cadena de valor de nuestros clientes. Contribuye al progreso social y al desarrollo del país, en beneficio de sus accionistas, clientes, colaboradores, proveedores y la sociedad.

8.3 Visión

En el año 2014, el Grupo Eulen Colombia, será reconocido por la prestación de servicios de outsourcing en limpieza, mantenimiento locativo e industrial, servicios auxiliares y servicios generales, cumpliendo con los compromisos señalados en su promesa de servicio y asegurando la capacidad de generar valor a la compañía.
8.4 Política de Calidad

El Grupo Eulen Colombia comprometido con la mejora continua dispondrá los recursos necesarios para  asegurar servicios con la calidad y oportunidad que satisfaga las necesidades y expectativas de sus clientes internos y externos. Para ello, cuenta con un equipo humano competente y comprometido, con tecnología de punta, dentro del marco de la legislación vigente y actuando acorde a sus valores corporativos.

8.5 Objetivos de calidad 

I. Aumentar la satisfacción de nuestros clientes
II. Mejorar la calidad y oportunidad en la prestación del servicio 
III. Contar con un equipo humano competente, comprometido y satisfecho
IV. Generar valor a la compañía
8.5.1 Código de valores del grupo Eulen y principios de su responsabilidad social corporativa
· Satisfacción de nuestros clientes 
· Vocación de Innovación creativa y de liderazgo 
· Formación y desarrollo de nuestros trabajadores
· Respeto al medio ambiente
9 DISEÑO METODOLOGICO
Diseño de la investigación
El diseño metodológico es la selección o desarrollo de una estrategia concebida para responder a las preguntas de nuestra  investigación, es por ello,  que se debe concebir la forma práctica y concreta de poder dar respuesta  a la pregunta de investigación. El diseño  señala lo que se debe hacer para alcanzar los objetivos del estudio, contestar los interrogantes que se han planteado y analizar la certeza de la(s) hipótesis formuladas de la presente investigación. 
Tipo de diseño
Según Sampieri existen dos tipos de investigación, la investigación experimental y la no experimental; la presente investigación es no experimental de tipo transversal descriptivo, ya que busca especificar las propiedades más relevantes del objeto de estudio, en este caso las necesidades, donde se establecen una serie de variables medibles y evaluables, las cuales ejercen una relación entre sí, vale reiterar que este es un estudio descriptivo de enfoque cuantitativo pues se recolectaran los datos sobre diferentes características del personal de la organización a estudiar y se realizara el análisis y medición de los mismos.

9.1 Selección de la muestra - Definir sujetos
Eulen Colombia cuenta con un capital humano de 1500 empleados a nivel nacional, de los cuales cuatrocientos  (400) laboran en la ciudad de Bogotá; en el presente proyecto de investigación se ha seleccionado una muestra de 120 empleados directos de la empresa EULEN Colombia, siendo estos el 30% de la población total en Bogotá, con el fin de  obtener  la información suficiente que otorgue validez y confiabilidad a los resultados de la investigación.

N: 400 Trabajadores directos (Población total)
N: 120 Trabajadores directos (Muestra)

Tipo de muestra
Teniendo como base a Hernández Sampieri, se puede afirmar que existen dos grandes ramas en cuanto al tipo de muestra: muestras no probabilísticas y muestras probabilísticas; para el presente proyecto de investigación, se seleccionó la muestra probabilística, ya que esta utiliza un proceso de selección al azar y garantiza que todos los elementos de la población tengan la misma probabilidad de ser elegidos.

Obtención de la muestra 

Para esto es necesario tener en cuenta la unidad de análisis, que se en este caso representa las necesidades y satisfactores en términos de Bienestar Social Laboral y la unidad de observación, es decir, los trabajadores directos de la empresa Eulen Colombia.
9.2 Instrumentos, técnicas y/o herramientas 

En la presente investigación basándose en la metodología de Hernández Sampieri, se utilizara el instrumento del cuestionario el cual consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o más variables a medir; el contenido de estas preguntas pueden ser cerradas o abiertas; las preguntas cerradas pueden ser dicotómicas (dos alternativas de respuesta) o incluir varias alternativas de respuesta. Además de esto como menciona Sampieri se elaboraron varias preguntas para medir una misma variable.

Este cuestionario será aplicado de manera auto -administrada en el cual el cuestionario se proporciona directamente a los respondientes, quienes lo contestan. No hay intermediarios y las respuestas las marcan ellos. 
Además de esto, antes de realizar el cuestionario se utilizó el instrumento mencionado por Sampieri de “Sesiones a Profundidad", el cual consiste en reunir a una grupo de personas y se trabaja con este una o unas sesiones grupales. En estas sesiones se piden opiniones, se hacen preguntas, se discuten casos, se intercambian puntos de vista y se valoran diversos aspectos. Finalmente se elabora el reporte de la sesión, que en esta investigación son los diarios de campo, de los cuales se llevó a cabo la codificación y el análisis correspondiente.

9.3 Valides y confiabilidad
9.3.1 Validación por jueces 

Previo a la aplicación del instrumento (prueba piloto), éste fue evaluado, en cuanto a redacción, estructura y pertinencia, por dos expertas en el tema de Bienestar Social Laboral:

· Oliva Rico León, psicóloga, especialista en gerencia de recursos humanos y directora del área de recursos humanos de Eulen Colombia

· Sonia Esperanza Quintero Cristancho, trabajadora social, licenciada en pedagogía infantil, aspirante a la maestría en familia y redes.

Estas profesionales, realizaron un conjunto de apreciaciones y recomendaciones, en cuanto a  las opciones  de respuesta, ya que estas no respondían realmente a los objetivos de la investigación,  sino que buscaban ajustarse a las percepciones obtenidas en el trabajo de campo por parte de las investigadoras.  Así mismo se recomendó profundizar en los temas referentes  a vínculos de comunicación, relaciones laborales y dinámica familiar. 
9.3.2 Prueba piloto
Partiendo de la construcción teórica y de la realización del respectivo instrumento,   se procedió a aplicar la prueba piloto,  siendo ésta indispensable en el proceso de recolección de datos; ya que determina la confiabilidad y validez del mismo. 
Según Hernández Sampieri en la prueba piloto no sólo se coloca a prueba el instrumento,  sino también las condiciones de aplicación y procedimientos involucrados. Se analizan si las instrucciones se comprenden, si los ítems funcionan de manera adecuada, además del lenguaje, redacción, tiempo en la realización y dificultades.
En la aplicación de la prueba piloto se tuvieron en cuenta los puntos ya visitados en las observaciones empírica; en estos se aplicaron a aproximadamente 3 trabajadoras por punto con una totalidad de 10 trabajadoras, donde se utilizaron 15 minutos promedio por persona, con estas se contabilizo cuanto tiempo se gastaban por pregunta además de la complejidad de las mismas. 
Los resultados obtenidos de esta prueba que determinan los aspectos a corregir y mejorar en la aplicación y construcción del instrumento final fueron:

· Tener mayor claridad y apropiación al momento de explicar el diligenciamiento del instrumento.

· Importancia de avisar en cada uno de los puntos sobre la visita para la aplicación del instrumento.

· Corrección de algunas preguntas que presentaban dificultades en su estructura y pertinencia (preguntas 6, 7, 8. 14, 18, 22, 25).

·  Dificultad en las condiciones del contexto en cuanto a: tiempo, espacio y factores distractores.

· Se considera importante aplicar el instrumento de forma individual, debido a que la presencia de otro compañero genera distracción e influye en las respuestas.

· Importancia en el agradecimiento del diligenciamiento del instrumento al finalizar.

10 ANÁLISIS DE DATOS

	1. ¿Cómo considera usted su estado actual de salud?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	Excelente
	39
	34,8
	34,8
	34,8

	
	Bueno
	63
	56,3
	56,3
	91,1

	
	Regular
	8
	7,1
	7,1
	98,2

	
	Malo
	2
	1,8
	1,8
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


Del total de las personas encuestadas el 56,3% refiere que su estado de salud actual es bueno, el 34,8% afirma que es excelente, mientras que el  7,1%  de la población dice tener un regular estado de salud y el 1,8% restante asegura que su estado actual de salud es malo.

De acuerdo con esto se puede evidenciar que el  91,1% de la población considera  tener un adecuado estado de salud, mientras que el 8,9% no lo considera así y manifiesta presentar algunas enfermedades,  tales como:

· Síndrome Túnel del Carpo

· Cefalea (dolor de cabeza)

· Enfermedades Musculo-esqueléticas (Dolor de cintura, cuello, espalda, hombros, codos, puños y manos.)

· Estrés 

· Epicondinitis media bilateral 

· Molestias en los riñones o vejiga

· Dolor de piernas

· Tendones reventados.

Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta ¿Cuál es el principal motivo por el que trabaja?, el 50,9%  hace referencia a la necesidad económica, el 35,5% al gusto o satisfacción hacia el oficio que realiza, el 19,1% a sentirse útil, el 5,5% a la flexibilidad horaria y el 3,6% no encontró otra opción. Ante la posibilidad de seleccionar otro motivo por el cual trabaja, dos trabajadores hicieron referencia a que lo realizan para seguir sus estudios o por la educación para sus hijos. Esto muestra que los principales motivos por los que trabajan los empleados directos de Eulen, es por necesidad económica y por gusto o satisfacción por el trabajo.

	2. De 1 a 5 exprese el grado de conformidad frente a su oficio

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acum

	
	Muy Conforme(5)
	45
	40,2
	40,2
	40,2

	
	Conforme(4)
	58
	51,8
	51,8
	92,0

	
	Medianamente conforme(3)
	7
	6,3
	6,3
	98,2

	
	Poco conforme(2)
	1
	,9
	,9
	99,1

	
	Inconforme(1)
	1
	,9
	,9
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


De la población encuestada el 51,8% manifiesta estar conforme frente a su oficio, el 40,2% expresa estar muy conforme, el 6,3% afirma  estar medianamente conforme, mientras que el 0,9% dice estar poco conforme e inconforme con el oficio que realiza. Se puede afirmar que el 92% de la población está a gusto con su trabajo en Eulen, mientras el 8% no del todo.

	3. ¿Usted se interesa por los demás y se esmera por ayudarlos cuando se entran en dificultades?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulada

	
	Siempre
	69
	61,6
	61,6
	61,6

	
	Algunas veces
	42
	37,5
	37,5
	99,1

	
	Nunca
	1
	,9
	,9
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


De los resultados obtenidos se evidencio que el 61,6% de la población siempre  se interesa y esmera por ayudar  a los demás, el 37,5% expresa que algunas veces y el 0,9% dice nunca hacerlo.

Se establece que el 99,1% de la población tiene la disposición de ayudar a sus compañeros, lo que refleja valores de compañerismo y  solidaridad que se hacen evidentes en sus puntos de trabajo.

Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta ¿Qué considera usted que puede brindarle seguridad en su trabajo?, el 54,5% hace referencia al cumplimiento de las normas, el 21,4% a las capacitaciones o actividades de salud ocupacional, el 18,8% a tener elementos e implementos de calidad y el 16,1% a la prevención en los riesgos de su trabajo. De esto se evidencia que lo que brinda más seguridad a los trabajadores es cumplimiento de las normas en más de la mitad de la población, sin desconocer el alto grado de importancia de las capacitaciones o actividades de salud ocupacional, los elementos de calidad y la prevención de riesgos en su trabajo.
Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta ¿Cuáles son los principales problemas que se presentan en su punto de trabajo?, el 36% hace referencia a la comunicación, el 22,9% a la falta de trabajo en equipo, el 11% a la ausencia de respeto y tolerancia hacia sus opiniones, el 11% a la falta de organización y planificación, el 6,4% a la falta de motivación, pasión y voluntad hacia el trabajo, el 6,4% a los conflictos con el cliente. Lo que afirma que los principales problemas que se presentan en los puntos de trabajo se deben a la falta de comunicación  y trabajo en equipo; aunque un considerable número  de trabajadores afirman no tener ningún inconveniente en su punto de trabajo.
Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta: Sí se presenta algún inconveniente con un compañero de trabajo, el 39.3% se dirige directamente a la persona con la cual tiene el problema para solucionar la situación, el 27,7% no mezcla laboral con lo personal, el 11,6% se dirige a recursos humanos para solucionar dicha situación, el 7.1% es indiferente a la situación, el 4,5% prefiere no dirigirle la palabra a la persona involucrada y el 4,5% se dividen las actividades y mantienen una relación distante. Por lo el que mayor porcentaje resuelve los inconvenientes con sus compañeros dirigiéndose directamente con el o ella. 

Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta ¿cuáles son los problemas que afectan a su familia?, el 39,4%  hace referencia a los problemas económicos, el 32,7% a la rebeldía por parte de los hijos, el 21,2%  a los problemas de comunicación, el 16,3% no tiene ningún problema, el 10,6% a conflictos entre pareja, el 4,8% al consumo de alcohol y sustancias psicoactivas, el 3,8% a graves problemas de salud (física, mental y emocional) y el 2,9% a violencia intrafamiliar. Por lo que se identifica que los problemas que más afectan a las familias de los trabajadores encuestados son de orden económico y en relación con la rebeldía por parte de los hijos, sin desconocer la importancia que tienen los problemas de comunicación y los conflictos entre pareja.
	4. Ha buscado algún tipo de ayuda u orientación para resolver los diferentes problemas presentes en su vida:

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acum

	
	Si
	39
	34,8
	34,8
	34,8

	
	No
	62
	55,4
	55,4
	90,2

	
	No sé a quién dirigirme
	9
	8,0
	8,0
	98,2

	
	No valido
	2
	1,8
	1,8
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


Se evidencia que el 55,4% ha buscado ayuda u orientación para resolver los diferentes problemas que se presentan en su vida, mientras que el 34,8% prefiere no hacerlo y el 8%  no sabe a quién dirigirse. De acuerdo con estos resultados obtenidos el 63,4% no se ha buscado ningún tipo de ayuda u orientación.

	5. ¿Considera conveniente que EULEN brinde asesoría de atención individual y familiar?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acum

	
	
	3
	2,7
	2,7
	2,7

	
	Muy conveniente
	44
	39,3
	39,3
	42,0

	
	Conveniente
	42
	37,5
	37,5
	79,5

	
	No tan conveniente
	13
	11,6
	11,6
	91,1

	
	Prefiero recurrir a alguien más (instituciones o personas)
	10
	8,9
	8,9
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 39,3 % considera muy conveniente que Eulen brinde asesoría en atención individual y familiar, el 37,5% lo considera conveniente, el 11,6% no lo considera tan conveniente, mientras que el 8,9% prefiere dirigirse o recurrir a alguien más o a otras instituciones. Esta información muestra que el 76.8% de los encuestados considera conveniente un servicio de orientación y atención individual por parte de la empresa.
 Proyectos personales
Con respecto a los proyectos personales 97 trabajadores respondieron que: tienen proyectos relacionados con continuar sus estudios (49.5%), comprar vivienda (14.7%), desarrollo de sus habilidades sociales (11,6%), mejorar su vivienda (6,3%), ascender laboralmente (4,2%), sacar los hijos adelante (3,2%), viajar (3,2%), Mejorar sus ingresos (3,2%), adquirir pensión (2,1%), mejorar relaciones sentimentales (1,1%), y  educación de sus hijos (1,1,%). Por lo que se evidencia que el proyecto personal que más se presenta en los trabajadores es la educación propia y comprar casa.
Proyectos familiares 
Con respecto a los proyectos familiares 103 trabajadores respondieron que: tienen proyectos relacionados con comprar casa o terminar de pagarla (38,2%), educación para sus hijos (28,4%), mejorar la dinámica familiar (14,7%), viajar (6,9%), mejorar su calidad de vida (6,9%) , conformar familia (2%), (2%) educarse profesionalmente, (1%) tener un negocio y mejorar sus ingresos (1%). Estos resultados muestran que a nivel familiar los proyectos más importantes de los trabajadores son, comprar casa o terminar de pagarla, educar a sus hijos y mejorar sus dinámicas familiares.

Proyectos laborales 
Con respecto a los proyectos laborales 93 trabajadores respondieron que: tienen proyectos relacionados con ascender (27,5%), hacer bien su trabajo o ser más eficaces (18,7%),  cambiar de trabajo y tener estabilidad laboral (12,1%), tener un negocio (6,6%), mejorar sus relaciones laborales como el trabajo en equipo y la comunicación (6,6%),  colaborar con la empresa (5,5%), tener más capacitación (5,5%), obtener experiencia laboral (3,3%), mejorar sus ingresos (2,2%), mejorar la dotación (1,1%) y conseguir apoyo por parte de la empresa en su salud (1,1%). Son múltiples y variadas las posibilidades presentadas por los trabajadores en cuanto a sus proyectos laborales, pero se destacan los proyectos que tienen que ver con ascender y ser más eficientes. Un porcentaje considerable contempla la posibilidad de cambiar de trabajo y tener estabilidad laboral.
Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta sobre “los temas que tienen mayor interés y en los cuales considera que la empresa le puede ayudar”, el 61,3%  hace referencia a que le interesa que EULEN le colabora en vivienda, el 47% en educación, el 18,0% en salud, el 13,5% en recreación y cultura, y el 9,9% en finanzas. Por lo que lo temas de mayor interés de los trabajadores son vivienda y educación, sin dejar de lado la salud, recreación y cultura y las finanzas.
	6. Le gustaría continuar con sus estudios

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	
	2
	1,8
	1,8
	1,8

	
	Sí
	104
	92,9
	92,9
	94,6

	
	No
	6
	5,4
	5,4
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


Teniendo en cuenta los resultados el 92,9% de los trabajadores encuestados le gustaría continuar con sus estudios, mientras al 5,4% no le gustaría continuar con estos. Se puede afirmar  que la gran mayoría de los trabajadores en Eulen están interesados en continuar con sus estudios.  
	7. Cuenta usted con el apoyo de la empresa (orientación, etc.) para continuar con sus estudios

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	
	6
	5,4
	5,4
	5,4

	
	Sí
	50
	44,6
	44,6
	50,0

	
	No
	56
	50,0
	50,0
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 50% de los trabajadores encuestados indican no contar con el apoyo de la empresa para continuar con sus estudios, mientras que 44,6% afirman no contar con el apoyo de la empresa. 
	8. Usted cómo se comunica con Eulen Colombia

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acum

	
	No válido
	1
	,9
	,9
	,9

	
	A través de su jefe directo (Coordinadora ó Supervisora)
	72
	64,3
	64,3
	65,2

	
	Vía telefónica
	18
	16,1
	16,1
	81,3

	
	Me dirijo a las oficinas Eulen Colombia
	11
	9,8
	9,8
	91,1

	
	Por medio de cartas y correos
	1
	,9
	,9
	92,0

	
	No me comunico
	9
	8,0
	8,0
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 64,3% de los trabajadores  encuestados de Eulen Colombia aseguran comunicarse por medio de su jefe directo, el  16,1% se comunica por vía telefónica, el 9,8% se dirige a las oficinas de la empresa, el 8% no se comunica y el 0,9% lo hace por medio de cartas y correos.

Se puede afirmar que el medio  más utilizado  por los trabajadores para comunicarse con Eulen Colombia es su jefe directo en este caso con la supervisora o coordinadora de cada punto de trabajo. 
	9. Cuando tiene alguna inconformidad con el punto o cliente usted:

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	No válido
	3
	2,7
	2,7
	2,7

	
	Habla con el cliente directamente
	11
	9,8
	9,8
	12,5

	
	Le comenta la situación a una compañera/o de trabajo
	3
	2,7
	2,7
	15,2

	
	Se dirige a su superior directo (Coordinadora/o ó Supervisora/o)
	81
	72,3
	72,3
	87.5

	
	Se comunica con recursos humanos
	4
	3,6
	3,6
	91.1

	
	No sabe qué hacer y deja las cosas así
	10
	8,9
	8,9
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 72,3% de los trabajadores encuestados se dirige a su superior cuando tiene alguna inconformidad en el punto de trabajo, el 9,8% habla con el cliente directamente, el 8,9 desconoce cómo actuar frente a esta situación y  el 3,6% se comunica con recursos humanos, el 2,7% le comenta la situación a un compañero de trabajo.

Cuando existe o se presenta una conformidad, los trabajadores tienden a recurrir a su superior directo en busca de la solución de dicha problemática, además un porcentaje relevante desconoce qué hacer ante dichas situaciones.

Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta sobre ¿Que propuestas sugeriría para mejorar los canales de comunicación entre usted y EULEN?, el 45,4% hace referencia a las visitas del coordinador y/o supervisor, el 37,0% a reuniones generales en sus puntos de trabajo, el 19,4% a un buzón de sugerencias, y el 7,4% a comunicación telefónica. Por lo que se evidencia que lo trabajadores proponen más frecuencia en las visitas del coordinador y/o supervisor en sus puntos, además de reuniones generales en sus puntos de trabajo.
Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta sobre ¿Que propuestas sugeriría para mejorar los canales de comunicación entre usted y EULEN?, el 56,1% hace referencia a la habilidad de hablar con franqueza, el 53,3% a tener habilidades para resolver posibles dificultades que se presenten, el 37,4% a mejorar la relación con sus compañeros de trabajo, el 19,6% a tener relación más directa y cercana con el área de Recursos Humanos, el 13,1% a tener mayor antigüedad, el 12,1% a tener poder sobre sus compañeros y el 7,5% a que cualquiera puede desempeñar dicha función. Por lo que se infiere que en general los trabajadores consideran que deben tener habilidades para resolver problemas, y hablar con franqueza, además de la importancia de la relación con sus compañeros, con el área de recursos humanos y la antigüedad en su trabajo; además de esto no consideran en gran medida que cualquiera pueda desempeñar dicha función.
	10. De acuerdo con las habilidades y/o capacidades y anteriores, ¿Considera qué el líder, coordinadora y/o supervisora de su punto de trabajo las tiene?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	
	6
	5,4
	5,4
	5,4

	
	Sí
	80
	71,4
	71,4
	76,8

	
	No
	26
	23,2
	23,2
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	



El 71,4% de los trabajadores encuestados afirman que su coordinadora o supervisora tienen las capacidades y habilidades para desempeñar dicho cargo y el 23,2% considera lo contario.  
	11.  ¿En su tiempo libre que actividades o pasatiempo realiza?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acum

	
	Sale con su familia (hijos, pareja, sobrinos, nietos)
	72
	64,3
	64,3
	64,3

	
	Comparte con su pareja
	16
	14,3
	14,3
	78,6

	
	Se reúne con sus amigos
	7
	6,3
	6,3
	84,8

	
	Asiste a espacios sociales y/o culturales (religión, estudios, deporte)
	12
	10,7
	10,7
	95,5

	
	No tengo tiempo
	5
	4,5
	4,5
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 63,4% de los trabajadores dedican  su tiempo libre a salir con su familia (hijos, pareja, sobrinos, nietos), el 14,3% comparte con su pareja, el 10,7% asiste espacios sociales y/o culturales, mientras el 6,3%  se reúne con sus amigos y el 4,5 afirma no tener tiempo libre.

Se puede evidenciar que  el 95,5% tiene su tiempo libre, de ellos en su mayoría prefieren dedicar  su tiempo libre a su familia y/o pareja.

	12.  Considera importante que la empresa brinde espacios de creación e integración para usted y su familia

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acum

	
	Sí
	104
	92,9
	92,9
	92,9

	
	No
	8
	7,1
	7,1
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 92,9% de los encuestados consideran importante que la empresa brinde espacios de recreación e integración para ellos y su familia, mientras que 7,1% no cree que sea importante que se brinden estos espacios.
	13. ¿Si la empresa brindará esos espacios usted participaría?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	No válido
	2
	1,8
	1,8
	1,8

	
	Sí
	108
	96,4
	96,4
	98,2

	
	No
	2
	1,8
	1,8
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


Si la empresa brindara espacios de recreación e integración el 96,4% de los trabajadores encuestados participaría, el 1,8% afirma no participaría.

Casi en su totalidad los trabajadores participarían de las actividades  de recreación e integración que la empresa brinde.  
Del total de las respuestas contestadas por los trabajadores de la empresa, ante la pregunta ¿Cuáles cree que son sus habilidades y/o capacidades? el 45,9% considera ser responsable, el 32,1% honesto, el 30,3% compañerista, el 24,8% respetuosa/o, el 16,5% tolerante, el 15,6% trabajador, el 14,7% comprometida/o, el 11,9% amable, el 10,1% líder, el 9,2% tener distintas destrezas, el 7,3% ágil, el 7,3% cumplida/o, el 6,4% solidario, el 6,4% hogareña/o, el 4,6% paciente, el 4,6% colaborador, el 3,7% dispuesto, el 3,7% inteligente, el 3,7% creativo, el 3,7% eficaz, el 3,7% afectuoso, el 2,8% proactivo, el 2,8% emprendedor, el 2,8% estudiosa/o, el 2,8% sencillo, el 2,8% tener escucha activa, el 1,8% servicial, el 1,8% seria/o, el  1,8% perseverante, el 0,9% organizado, el 0,9% recursivo, el 0,9% autónomo, el 0,9% analítico, el 0,9% sociable, el 0,9% humilde y el 0,9% alegre. 
	14.  De acuerdo con estas habilidades, considera que la empresa le ayuda a desarrollarlos

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	No válido
	4
	3,6
	3,6
	3,6

	
	Sí
	80
	71,4
	71,4
	75,0

	
	No
	28
	25,0
	25,0
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 71,4% de los trabajadores encuestados considera que la empresa le ayuda a desarrollar sus habilidades por medio de: capacitaciones, apoyo u orientación, oportunidad de estudio, actividades diarias, espacios de participación  y funciones que desempeñan; mientras el 25% no lo considera así.
	15.  De acuerdo con sus habilidades, considera que la empresa le brinda espacios donde pueda construir, inventar, proponer y crear nuevas dinámicas de trabajo

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	
	6
	5,4
	5,4
	5,4

	
	Sí
	64
	57,1
	57,1
	62,5

	
	No
	42
	37,5
	37,5
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


Un 57,1% de los empleados encuestados considera que la empresa le brinda espacios donde se puede construir, inventar proponer y crear nuevas dinámicas de trabajo. El 37,5% considera que la empresa no brinda dichos espacios.

	16.  Usted tiene mayor sentido de pertenencia con:

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	No válidos
	5
	4,5
	4,5
	4,5

	
	Eulen
	69
	61,6
	61,6
	66,1

	
	Cliente
	38
	33,9
	33,9
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 61,6% de la población encuestada tienen mayor sentido de pertenencia con Eulen y el 33,9% lo tiene con el Cliente.
	27. ¿Conoce usted las políticas internas e historia de Eulen Colombia (valores, principios, áreas de la empresa y sus respectivos directivos)?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	Completamente
	43
	38,4
	38,4
	38,4

	
	No en su totalidad
	50
	44,6
	44,6
	83,0

	
	Nada concreto
	16
	14,3
	14,3
	97,3

	
	Absolutamente nada
	3
	2,7
	2,7
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 44,6% de los trabajadores encuestados manifiestan conocer no en su totalidad las políticas internas e historia de Eulen Colombia, el 38,4% dicen conocerlas completamente, el 14,3% afirman no conocer nada en concreto, y el 2,7% no conocen nada sobre las políticas internas e historia de Eulen Colombia. Se evidencia que un 83% tiene un conocimiento completo o parcial de las políticas internas e historia de Eulen Colombia, mientras que el 17% no lo tiene.  

	28. Cuando tiene un punto de vista diferente frente a determinada situación, usted:

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acum

	
	No válido
	1
	,9
	,9
	,9

	
	Se expresa libremente
	58
	51,8
	51,8
	52,7

	
	Guarda silencio para evitar problemas
	39
	34,8
	34,8
	87,5

	
	Se calla por timidez
	8
	7,1
	7,1
	94,6

	
	Considera que sus opiniones no se van a tener en cuenta
	6
	5,4
	5,4
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


El 51,8% de los empleados dice expresarse libremente, el 34,8% prefiere guardar silencio para evitarse problemas el 7,1% se calla por timidez y el 5,4% considera que sus opiniones no se van atener en cuenta.

A pesar de que en su mayoría se expresan libremente un porcentaje considerable de la población prefiere guardar silencio para evitar futuros inconvenientes. 
Demográficos 
	

	29.  Edad  

	
	Válidos
	106

	
	Perdidos
	6

	 Media
	36,14

	 Mediana
	36,00

	 Moda
	31a

	 Rango
	44


	30.  Sexo

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	
	3
	2,7
	2,7
	2,7

	
	Femenino
	84
	75,0
	75,0
	77,7

	
	Masculino
	25
	22,3
	22,3
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


Respecto a los resultados encontrados, se puede afirmar que el 75% de la población encuestadas son mujeres y un 22,3% son hombres, es decir la gran mayoría del equipo de trabajo de la empresa son de sexo femenino. 
31. Hijos

	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	0
	16
	14,3
	15,1
	15,1

	
	1
	30
	26,8
	28,3
	42,5

	
	2
	26
	23,2
	24,5
	67,0

	
	3
	29
	25,9
	27,4
	94,3

	
	4
	5
	4,5
	4,7
	99,1

	
	Total
	106
	94,6
	100,0
	

	
	No válido
	6
	5,4
	
	

	Total
	112
	100,0
	
	


Se evidencia que el 85,7%  de los trabajadores de Eulen Colombia  tiene hijos, donde el 26,8% tiene un hijo, el 25,9% tiene tres hijos, el 23,2 tiene dos hijos y el 4,5% tiene cuatro hijos.  El porcentaje restante es decir el 14,3 % no tiene hijos. 

	32.  Estado civil

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	
	10
	8,9
	8,9
	8,9

	
	Casada/o
	22
	19,6
	19,6
	28,6

	
	Unión libre
	33
	29,5
	29,5
	58,0

	
	Soltera/o
	38
	33,9
	33,9
	92,0

	
	Separada/o
	9
	8,0
	8,0
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


Se afirma que el 33,9% de los trabajadores encuestados son solteros, el 29,5% se encuentra en unión libre, el 19,6 % está casado y el 8% de la población está separada. 

	33.  Localidad

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	
	8
	7,1
	7,1
	7,1

	
	Usaquén
	4
	3,6
	3,6
	10,7

	
	Engativá
	7
	6,3
	6,3
	17,0

	
	Suba
	11
	9,8
	9,8
	26,8

	
	Barrios Unidos
	1
	,9
	,9
	27,7

	
	Rafael Uribe Uribe
	4
	3,6
	3,6
	31,3

	
	Ciudad Bolivar
	6
	5,4
	5,4
	36,6

	
	San Cristóbal
	11
	9,8
	9,8
	46,4

	
	Usme
	4
	3,6
	3,6
	50,0

	
	Tunjuelito
	2
	1,8
	1,8
	51,8

	
	Bosa
	14
	12,5
	12,5
	64,3

	
	Kennedy
	10
	8,9
	8,9
	73,2

	
	Fontibón
	1
	,9
	,9
	74,1

	
	Chía
	1
	,9
	,9
	75,0

	
	Faca
	1
	,9
	,9
	75,9

	
	Funza
	5
	4,5
	4,5
	80,4

	
	Madrid
	10
	8,9
	8,9
	89,3

	
	Mosquera
	1
	,9
	,9
	90,2

	
	Mosquera
	8
	7,1
	7,1
	97,3

	
	Soacha
	1
	,9
	,9
	98,2

	
	Soacha
	2
	1,8
	1,8
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia que el 12,5% de los trabajadores viven en la localidad de Bosa, seguida de San Cristóbal y Suba con el 9,8% y Kennedy con el 8,9%. A nivel de Cundinamarca se encuentra Madrid con un 8,9% y Mosquera con el 8% y Funza con un 4,5%. 

	34. Tabla de contingencia Aspecto económico de la vivienda - Tipo de vivienda

	

	
	Tipo de vivienda
	Total

	
	No válido
	Apartamento
	Casa
	Habitación
	Otro
	

	Aspecto económico de la vivienda
	No válido
	0
	0
	1
	0
	0
	1

	
	Propia
	0
	4
	19
	0
	0
	23

	
	Arriendo
	2
	31
	23
	10
	1
	67

	
	Financiada
	1
	2
	3
	0
	0
	6

	
	Familiar
	2
	2
	10
	0
	1
	15

	Total
	5
	39
	56
	10
	2
	112


El 59.8% de la población encuestada ha cursado o finalizado algún grado de bachillerato, el 25,9% primaria, el 8% ha accedido a educación técnica y el 0,9 ha cursado algún tecnólogo. 

	35. Nivel de educación

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	
	No válido
	4
	3,6
	3,6
	3,6

	
	Primaria
	29
	25,9
	25,9
	29,5

	
	Bachillerato
	67
	59,8
	59,8
	89,3

	
	Técnico
	9
	8,0
	8,0
	97,3

	
	Tecnólogo
	1
	,9
	,9
	98,2

	
	Otro
	2
	1,8
	1,8
	100,0

	
	Total
	112
	100,0
	100,0
	


11 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
11.1 Subsistencia 
Teniendo como base los resultados obtenidos y la explicación expuesta en el marco teórico sobre salud, se puede afirmar que el 91,1% de los trabajadores encuestados de Eulen Colombia siendo esta la gran mayoría de empleados, afirman tener un adecuado estado de salud al no tener ningún tipo de molestias, dolencias y/o enfermedades que afecten su funcionamiento en las actividades que realizan, por lo que gozan de un absoluto bienestar tanto a nivel físico como a nivel mental y social, no obstante, el otro 8,9% de los trabajadores no posee un buen estado de salud, debido a que manifiesta tener un conjunto de enfermedades, que en su mayoría se desarrollan a causa del tipo de actividades laborales que realizan, tales como:

* Sindroma del túnel del carpo (dado a causa de movimientos repetitivos de la muñeca)
* Cefalea (dolores de cabeza)
* Enfermedades musculo-esqueléticas:
* Estrés laboral
* Epicondinitis medial
* Molestias en los riñones y vejigas
* Dolor en las piernas
* Tendones reventados Esto es repetición

Debido a los hallazgos se recomienda a la empresa el fortalecimiento del área de salud ocupacional en cuanto a la prevención, protección y promoción de la salud. Teniendo en cuenta pausas activas, capacitación de hábitos de vida saludable, carga y posturas adecuadas en el puesto de trabajo y exámenes médicos periódicos.  
COLOCAR TRABAJO
11.2  Protección 
Se puede concluir que los trabajadores de Eulen Colombia, se caracterizan por sus valores de solidaridad, ya que el 99,1% refiere ayudar a sus compañeros cuando se encuentran en situación de dificultad, por tanto se puede deducir que la adecuada interacción entre los trabajadores, genera y propicia un ambiente de seguridad y confianza, contribuyendo así al logro de los objetivos propuestos.

11.3  Afecto 
De acuerdo a los resultados, se puede concluir que el 77,4% de la población encuestada, que no ha buscado algún tipo de ayuda u orientación, considera favorable que Eulen Colombia brinde asesoría de atención individual y familiar, por tanto se puede afirmar que la necesidad de afecto no se encuentra realizada  en su totalidad; se recomienda que el área de Recursos Humanos amplié su personal capacitado en cuanto  a la atención y asesoría individual y familiar, buscando  generar actividades que potencialicen las habilidades de cada persona para confrontar adecuadamente las problemáticas que afectan su bienestar, con el fin de realizar dicha necesidad. 
Dinámica de trabajo
En el momento de presentarse un problema o inconveniente, los trabajadores encuestados prefieren dirigirse directamente a su compañero, lo que quiere decir que siguen un conducto regular y solucionan sus conflictos por medio del diálogo directo con la persona implicada, lo cual promueve un tipo de interacción más cercana evitando así futuras confrontaciones; sin embargo un 39,3% asume un tipo indiferencia frente a este tipo de situaciones, por lo que se recomienda fortalecer las dinámicas de trabajo, teniendo en cuenta la resolución de conflictos.
Problemáticas familiares

De acuerdo a estos resultados se evidencia que el 83,7% de los trabajadores encuestados tienen problemas familiares; donde un 39,4% hace referencia a problemáticas tipo económico y un 51% problemáticas como la rebeldía por parte de los hijos, de comunicación, conflictos entre pareja, consumo de alcohol y sustancias psicoactivas, salud físicamente y emocional y violencia intrafamiliar. Por lo que se recomienda que la empresa abra un espacio de atención individual y familiar en donde solo no se atiendan problemitas de la dinámica familiar sino también se brinde asesoría en cuanto al manejo de sus recursos y busca de ingresos alternativos.
11.4  Participación

Se puede concluir que el  63,4% de los trabajadores encuestados, se comunican con Eulen Colombia a través de su jefe directo. Teniendo en cuenta el marco teórico se puede afirmar que las formas de comunicación más frecuentes en la organización son las redes formales ascendentes, es decir, el proceso de comunicación se da a través del conducto regular establecido, dictado por una jerarquía o funciones laborales especificas (empleados- superiores), cabe resaltar que dichos jefes directos, en este caso coordinadoras y supervisoras, mantiene una doble forma de comunicación, puesto que son intermediarios entre los trabajadores directos y el área administrativa. 
Ahora bien, el 45,4% de los trabajadores encuestados refieren que la frecuencia en las visitas del coordinador y/o supervisor es la forma de comunicación más adecuada con Eulen, es decir, se reafirma que la forma de comunicación ascendente es la más apropiada, en la medida en que es la más utilizada por los trabajadores y a su vez es considera como la propuesta más conveniente para mejorarla; así mismo es el medio para comunicar las inconformidades con el punto de trabajo y/o cliente, representado en un 72,3%, no obstante el porcentaje restante, propone una comunicación directa, en la que no existan intermediarios, para que el mensaje que se quiera transmitir, llegue  al receptor, en este caso área administrativa, de la forma más clara posible. Por tanto se sugiere hacer reuniones generales con mayor frecuencia y la implementación de un buzón de sugerencias en los puntos de trabajo, con el objetivo de promover la participación activa de todos los trabajadores y no sólo de las supervisoras y/o coordinadoras. 
El 73,8% de los trabajadores encuestados creen que  las habilidades y capacidades que debe tener su líder (coordinadora y/o supervisora) para desempeñar su función son: hablar con franqueza, tener la habilidad para resolver las posibles dificultades que se presenten y una buena relación con sus compañeros de trabajo, afirmando que las acciones del líder están al servicio del grupo y no de sí mismo; por ello se recomienda identificar las habilidades y capacidades, tanto de los líderes como de aquellos que aspiran a ejercer dicho cargo, potencializándolas por medio de capacitaciones orientadas al desarrollo de habilidades sociales, asertividad, inteligencia emocional y/o resolución de conflictos, que contribuyan a guiar de la mejor forma posible al grupo de trabajo y conducirlo de manera democrática. 

Es importante resaltar que el 71,4% de los trabajadores afirma que  sus coordinadoras y/o supervisoras poseen las habilidades ya mencionadas, no obstante el 23,2% restante consideran lo contrario, haciéndose necesario el continuo fortalecimiento de dichas capacidades para favorecer la dinámica de trabajo y el debido cumplimiento de metas y objetivos. Es así como se puede afirmar que dicha necesidad se encuentra debidamente realizada. 

11.5  Ocio 

A partir de los resultados obtenidos, un 91,1% de los trabajadores encuestados se encuentran interesados y aseguran participar en espacios de recreación e integración, por ende se recomienda que dichos espacios estén orientados a la familia, debido a que un 77,7% refiere dedicar tiempo libre a sus hijos, nietos y/o pareja. 

11.6  Creación

Los hallazgos obtenidos indican que las habilidades que prevalecen en los trabajadores encuestados son: la responsabilidad con un 45,9%, la honestidad con un 32,1%, el compañerismo con un 30,3% y el respeto con un 24,8%, potencializadas según los trabajadores, por medio de: capacitaciones, apoyo u orientación, oportunidad de estudio, actividades diarias y con espacios de participación. Frente a esto el 57,1% de los trabajadores encuestados considera que la empresa brinda espacios donde se puede construir, inventar proponer y crear nuevas dinámicas de trabajo, mientras que el 37,5% afirma lo contario; finalmente se recomienda que se identifiquen dichas habilidades para tener un mayor conocimiento de sus trabajadores y así mismo saber en que espacios, actividades, cargos y responsabilidades delegarles en momento determinado. Por tanto esta necesidad se encuentra realizada.
11.7  Identidad
A pesar de la primera percepción que se tenía frente a la falta de sentido de pertinencia de los trabajadores por ejercer sus labores fuera de las instalaciones de esta, los resultados demuestran lo contrario ya que estos en un mayor porcentaje refieren que tienen mayor sentido de pertenencia por su empleador. 

En cuanto al conocimiento de las políticas internas e historia de Eulen Colombia, se evidencia que un 83% tiene un conocimiento completo o parcial de las mismas. Lo que quiere decir que a mayor conocimiento de la filosofía interna de la empresa como valores, política, principios, historia, áreas y demás; mayor sentido de pertenencia existe por parte de los trabajadores.


A raíz de lo anterior se recomienda fortalecer dentro de los procesos de inducción la filosofía, historia y estructura interna de la empresa para aumentar el sentido de pertenencia de los trabajadores.
11.8  Libertad

De los trabajadores encuestados el 51.8% se expresan libremente en el momento de dar a conocer su punto de vista, mientras que un 47,3% prefiere guardar silencio para evitar futuros inconvenientes o por timidez. Sin embargo se puede afirmar que existe una falta de comunicación del equipo de trabajo hacia su líder, puesto que se presentan una serie de barreras que la limitan y obstaculizan, tales como:

Físicas: hace referencia a aquellos factores propios del ambiente y contexto, en este caso alude a las circunstancias particulares de cada punto de trabajo, como: el ruido generado por las maquinas, distribución locativa, entre otros. 

Personales: derivadas de las emociones, capacidades, habilidades y  carácter de cada trabajador, reflejado en la falta de expresión en lo que se quiere decir, falta de espacios o momentos adecuados para comunicarse, presión por parte de compañeros y jefes directos y miedo a las consecuencias. 

Se puede concluir que la necesidad de libertad no se encuentra realizada en su totalidad, en la medida que se encuentra fragmentada entre quienes se expresan libremente y quienes no lo hacen por diferentes barreras; frente a esto se recomienda potencializar y desarrollar las habilidades de comunicación tanto de los trabajadores como de los lideres, donde estos últimos tomen en cuenta todas la opiniones y reconozcan a todos los miembros del grupo como sujetos activos y participes. 

11.9  Entendimiento
De acuerdo a los resultados, se evidencia que las trabajadoras/e de Eulen Colombia tienen como prioridad a nivel personal y familiar dar continuidad a sus estudios y al de sus hijos, seguido de la compra y mejora de vivienda, que se ve reflejado en que para ellos los temas de mayor interés y que considera que la empresa le puede ayudar son vivienda y educación ; en el ámbito laboral está dentro sus proyectos ascender laboralmente, por lo cual el 92.9% de los trabajadores encuestados consideran importante continuar con sus estudios como requisito primordial para aspirar a dicho ascenso, además el 50% de la población indica no contar con el apoyo de la empresa para dar continuidad a sus estudios mientras que el porcentaje restante afirman lo contrario. Por ello, vale resaltar que existe una evidente segmentación de las/o trabajadoras de Eulen en cuanto a la perspectiva que tienen de está como un empleador que propicia y genera un sentimiento de apoyo con los proyectos de vida de sus trabajadores y como el empleador que ha dejado de lado el sentir y querer de los mismos. Es entonces pertinente, aclarar que la necesidad de entendimiento se encuentra en un considerable invisibilización puesto que la empresa no tiene conocimiento de las necesidades, en este caso de entendimiento de sus trabajadores y por tanto no se ha emprendido las medidas correctivas a su ausencia o flaqueza en dicho proceso de acompañamiento.
CONCLUSIONES
Respondiendo a los objetivos de la presente investigación, se puede afirmar que las necesidades que se presentan con mayor frecuencia en los trabajadores de Eulen Colombia son las siguientes:

· En primera instancia, se encuentra la necesidad de entendimiento, dado que un porcentaje significativo de los trabajadores encuestados, tienen un alto interés por continuar con sus estudios y el de sus hijos; siendo uno de los proyectos más relevantes a nivel personal y familiar.
· En segundo lugar se encuentra la necesidad de afecto, la cual involucra tanto la dinámica laboral como familiar, donde se dan una serie de problemáticas que pueden ser abordadas mediante satisfactores que posibiliten la realización de la misma. 
· Finalmente la tercera necesidad es la de libertad, donde es importante resaltar que existe una fragmentación entre quienes consideran que se expresan libremente y los que no lo hacen por múltiples razones. Por ello el papel que cumple el coordinador y/o supervisor como mediador entre los trabajadores y área administrativa debe propiciar….
Para la realización de dichas necesidades, es preciso contar con satisfactores como: afiliación de la empresa a instituciones educativas de validación de bachillerato y educación superior, que  brinden flexibilidad horaria y económica, de acuerdo a los intereses, gustos y recursos de los trabajadores. También es importante que se den capacitaciones periódicas sobre salud ocupacional, higiene y seguridad industrial; así mismo, orientadas al autoestima y pensamiento positivo, formación en valores, proyecto de vida, comunicación asertiva, relaciones humanas, relaciones afectivas, inteligencia emocional, consecución de metas, resolución de conflictos, gestión y administración del tiempo y el dinero. Por último se recomiendo fortalecer el programa de inducción y re-inducción, para que los trabajadores conozcan y se apropien de la filosofía y políticas interna de la empresa.

ANEXOS

INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN
El presente cuestionario pretende identificar las necesidades de los trabajadores de la empresa Eulen Colombia, en términos de Bienestar Social Laboral. Agradecemos su participación voluntaria en la realización de esta prueba, que será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de la investigación. De acuerdo a lo anterior acepta realizarla: Si                 No

	
	CUESTIONARIO SOBRE BIENESTAR SOCIAL LABORAL


	Edad:
	Sexo:     F___ M ___
	Número de hijos:

	Estado Civil: Casada/o: ___ Unión libre: ___Soltera/o:___ Separada/o:___ Viuda/o:___

	Tipo de vivienda:    Apartamento ___   Casa ___   Habitación ___   Otro ________________

	Barrio:
	Localidad:

	Aspecto económico de la vivienda: Propia          Arriendo          Financiada          Familiar

	Nivel de educacion: Primaria __   Bachillerato  __  Técnico  __   Tecnológico  __     Otro __


1. SUBSISTENCIA 

1.1. ¿Cómo considera usted su estado actual de salud?

1.1.1. Excelente
1.1.2. Bueno

1.1.3. Regular

1.1.4. Malo

Si respondió 1.1.3  ó 1.1.4  explique brevemente porque ________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
1.2. ¿Cuál es el principal motivo por el que trabaja?

1.2.1. Gusto o satisfacción hacia el oficio que realizó

1.2.2. Necesidad económica

1.2.3. No encontré otra opción

1.2.4. Flexibilidad horaria

1.2.5. Me siento útil

1.2.6. Otro, cuál ____________________

1.3. De 1 a 5 exprese el grado de conformidad frente a su oficio

1.3.1. 5: Muy conforme

1.3.2. 4: Conforme 

1.3.3. 3: Medianamente conforme

1.3.4. 2: Poco conforme

1.3.5. 1: Inconforme

2. PROTECCIÓN 

2.1. ¿Usted se interesa por los demás y se esmera por ayudarlos cuando se encuentran en dificultades?

2.1.1. Siempre

2.1.2. Algunas veces

2.1.3. Casi nunca

2.1.4. Nunca

2.2. ¿Qué considera usted que puede brindarle seguridad en su trabajo?

2.2.1. Elementos e implementos de calidad

2.2.2. Capacitaciones u actividades de salud ocupacional

2.2.3. Prevención de los riesgos en su trabajo

2.2.4. El cumplimiento de las normas 

3. AFECTO

3.1. ¿Cuáles son los principales problemas que se presentan en su punto de trabajo? Puede escoger varias opciones:
3.1.1. Problemas de comunicación

3.1.2. Falta de trabajo en equipo

3.1.3. Falta de motivación, pasión y voluntad hacia el trabajo

3.1.4. Conflictos con el cliente

3.1.5. Ausencia de respeto y tolerancia  hacia sus opiniones

3.1.6. Falta de organización y planificación

3.1.7. Ninguno

3.2. Si se presenta algún inconveniente con una compañera/o de trabajo usted:

3.2.1. Es indiferente a la situación 

3.2.2. Se dirige a recursos humanos para solucionar dicha situación 

3.2.3. No mezcla lo laboral con lo personal

3.2.4. Prefiere no dirigirle la palabra a la persona involucrada

3.2.5. Se dirige directamente con ella/o para solucionar la situación 

3.2.6. Se dividen las actividades y mantienen una relación distante

3.3. De las siguientes problemáticas ¿cuáles son las que afectan a su familia? Puede escoger varias opciones: 

3.3.1. Conflicto entre pareja

3.3.2. Rebeldía por parte de los hijos

3.3.3. Consumo de alcohol y sustancias psicoactivas

3.3.4. Graves problemas de salud (física, mental y emocional)

3.3.5. Problemas de comunicación

3.3.6. Violencia intrafamiliar

3.3.7. Problemas económicos

3.3.8. Otro, cuál _________________________________________________

3.4. Ha buscado algún tipo de ayuda u orientación para resolver los diferentes problemas en su vida:

3.4.1. Sí

3.4.2. No

3.4.3. No sé a quién dirigirme 

3.5.       ¿Considera conveniente que EULEN brinde asesoría de atención individual y familiar?

3.5.1. Muy conveniente 

3.5.2. Importante

3.5.3. No tan necesario

3.5.4. Prefiero recurrir a alguien más (instituciones o personas)

4. ENTENDIMIENTO 

4.1.  Llene el siguiente cuadro nombrando los proyectos que tiene a nivel  personal, familias y laboral y marque con una X el plazo en el que piensa realizarlo.

	Ámbito
	Cuál
	Plazo del proyecto

	
	
	Corto
	Mediano
	Largo

	Personal
	
	
	
	

	Familiar
	
	
	
	

	Laboral
	
	
	
	


4.2.        Marque con una X los temas por los que tiene mayor interés y en los cuales considera que la empresa le puede ayudar:
Salud          Recreación y cultura         Educación           Finanzas         Vivienda   

4.3.       Le gustaría continuar con sus estudios

4.3.1. Si

4.3.2. No

4.4.       Cuenta usted con el apoyo de la empresa (orientación, etc.) para continuar con sus estudios.

4.4.1. Si

4.4.2. No

5. PARTICIPACIÓN 

5.1. Usted cómo se comunica con Eulen Colombia
5.1.1. A través de  su jefe directo  (Coordinadora/o ó Supervisora/o)

5.1.2. Vía telefónica
5.1.3. Me dirijo a las oficinas de EULEN
5.1.4. Por medio de cartas y/o correos
5.1.5. No me comunico
5.2.       Cuando tiene alguna inconformidad con el punto o el cliente usted:

5.2.1. Habla con el cliente directamente

5.2.2. Le comenta la situación a una compañera/o de trabajo

5.2.3. Se dirige al superior directo (Coordinadora/o ó Supervisora/o)

5.2.4. Se comunica con recursos humanos.

5.2.5. No sabe qué hacer y deja las cosas así  
5.3.       ¿Qué propuestas sugeriría para mejorar los canales de comunicación entre usted y EULEN?

5.3.1. Buzón de sugerencias

5.3.2. Frecuencia en la visita del coordinador y/o supervisor

5.3.3. Reuniones generales en su lugar de trabajo

5.3.4. Comunicación telefónica

5.4.       ¿Qué habilidades y capacidades cree que debe tener el líder de su punto de trabajo para  desempeñar  sus funciones?, puede escoger varias opciones:

5.4.1. Tener poder sobre sus compañeras/o

5.4.2. Tener la habilidad de hablar con franqueza 

5.4.3. Mayor antigüedad en el cargo 

5.4.4. Mejor relación son sus compañeras/o de trabajo

5.4.5. Tener la habilidad para resolver las posibles dificultades que se presenten 

5.4.6. Tener relación más directa y cercana con el área de recursos humanos  

5.4.7. Cualquiera/e puede desempeñar dicha función 

5.5.        De acuerdo a las habilidades y capacidades anteriores, ¿considera qué su líder de su punto de trabajo las tiene?

5.5.1. Sí

5.5.2. No

6. OCIO

6.1.       ¿En su tiempo libre que actividades  o pasatiempos realiza?

6.1.1. Sale con su familia (hijos, pareja, sobrinos, nietos)

6.1.2. Comparte con su pareja

6.1.3. Se reúne con sus amigos

6.1.4. Asiste a espacios sociales y/o culturales (religión, estudios, deportes)

6.1.5. No tengo tiempo

6.2.        Considera importante que la empresa brinde espacios de recreación e integración para usted y su familia

6.2.1. Si

6.2.2. No
6.3.       Si la empresa brindará esos espacios usted participará.

6.3.1. Sí

6.3.2. No

7. CREACIÓN 

7.1. ¿Cuáles cree que son sus habilidades y/o capacidades? Nómbrelas

· ____________

· ____________

· ____________

· ____________

7.2.       De acuerdo con estas habilidades, considera que la empresa le ayuda a desarrollarlas 

7.2.1. Si             

7.2.2. No
Cómo ______________________________________________________
7.3.       De acuerdo a sus habilidades, considera que la empresa le brinda espacios donde usted pueda construir, inventar, proponer y crear nuevas dinámicas de trabajo.

7.3.1. Si

7.3.2. No

8. IDENTIDAD 

8.1.       Usted tiene mayor sentido de pertenencia con:
8.1.1. Eulen 

8.1.2. Cliente

8.2.        ¿Conoce usted las políticas internas e historia de Eulen (políticas, valores, principios, áreas de la empresa y sus respectivos directivos)?

8.2.1. Completamente

8.2.2. No en su totalidad

8.2.3. Nada concreto

8.2.4. Absolutamente nada

9. LIBERTAD

9.1.        Cuando  tiene un punto de vista diferente frente a determinada situación, usted:

9.1.1. Se expresa libremente

9.1.2. Guarda silencio para evitar problemas

9.1.3. Se calla por timidez

9.1.4. Considera que sus opiniones no se van a tener en cuenta

GRACIAS POR SU TIEMPO
Se puede afirmar que el rango de edad de los trabajadores encuestados de Eulen Colombia es de 18 a 62 años,  donde las edades que más se presentan son las de 31, 34, 35 y  36 años, seguido de 37, 39 y 40 años.  Es decir la mayor cantidad de trabajadores se encuentran dentro de un rango específico de edad que abarca de los 31 a los 40 años.
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