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TEMA N° 1: Los derechos vy los sistemas de participacion en la toma de
decisiones de los trabajadores de la salud en sus lugares de trabajo

l.- La normativa europea sobre el derecho de participacion de los trabajadores
en latoma de decisiones en sus empresas.

Para establecer el derecho de participacion de los trabajadores en la Union Europea,
partimos de dos antecedentes: La Carta Comunitaria de los Derechos Sociales
Fundamentales de los Trabajadores de 1989 (la denominada, Carta Social) que
subraya que: “es deseable fomentar la participacion de los trabajadores”; aunque
estos “deseos” no se veran concretados hasta el Tratado de Amsterdam y una
primera directiva importante (la 94/95/CE), relativa al Comité de Empresa Europeo.

El segundo antecedente, lo encontramos en la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union Europea, que reconoce derechos colectivos de
participacion de los trabajadores como:

- La libertad de reunion y asociaciones, tanto politica como sindical (Art. 12)

- El derecho a la informacion y consulta de los trabajadores en el ambito de la
Empresa o del Sector Profesional, que se realiza a través de los
Representantes de los Trabajadores o de los Sindicatos (art. 27)

- 0, el derecho a la negociacién y la accion colectiva, en los niveles adecuados,
con la inclusién del derecho de huelga (art 28)

Ademas, el Tratado de Funcionamiento de la Unidon Europea (TFUE) regula todo lo
concerniente a la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones a través
de los sistemas de informacién y consulta, en el Titulo X, sobre la Politica Social
(arts. 151 a 161).

De acuerdo con esto, el Parlamento Europeo ha aprobado diversas Directivas y
Resoluciones en las que pide que se garantice, a los trabajadores, su derecho a
participar en la toma de decisiones de las empresas y lugares de trabajo, tanto en
las empresas nacionales como en las transnacionales y sobre diversas cuestiones.
Estas Directivas sobre Informacion, Consulta y Participacion de los trabajadores en
la Toma de decisiones de sus empresas se pueden agrupar en tres bloques, en
funcion del tratamiento de diversos aspectos que realizan.

a) Informacién y Consulta en el ambito nacional: Este primer blogue, formado por
tres directivas, se refiere al derecho de los trabajadores a ser informados y
consultados en el ambito nacional sobre una serie de cuestiones relacionadas con el
rendimiento econdmico y los futuros planes de desarrollo de las empresas que
puedan afectar, fundamentalmente, al empleo.
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U La Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998, referente a los
despidos colectivos, (que modifica y deroga las Directivas 92/56/CE vy
75/129/CE del Consejo), con arreglo a la cual, en caso de despidos masivos,
el empresario debe entablar negociaciones con los trabajadores con objeto de
determinar la forma y la manera de evitar aquellos o de reducir el numero de
trabajadores afectados.

La directiva establece el concepto de despido colectivo en funcion del numero
de despidos, si bien su definicién queda a eleccion de cada Estado miembro y
se regulan las obligaciones del empresario (y, como contrapartida, los
derechos del trabajador, a través de sus representantes) antes de proceder a
realizar dichos despidos:

» ElI empresario facilitara, por escrito, a los representantes de los
trabajadores, toda la informacidén necesaria sobre el proyecto de despidos:
Motivos de los despidos; categorias y trabajadores que serian despedidos;
criterios de eleccion de los candidatos y calculos de las indemnizaciones.
Y comunicara esa informacién, también, a la autoridad publica
competente.

» El empresario debera consultar a los representantes de los trabajadores
con el objetivo de alcanzar un acuerdo para evitar o reducir los despidos;
0, atenuar sus consecuencias aplicando medidas sociales de readaptacion
o reconversion de los trabajadores despedidos

U La Directiva 2001/23/CE del Consejo, de 12 marzo de 2001, relativa al deber
de informar a los trabajadores en situaciones de traspasos empresariales vy al
mantenimiento de los derechos en esos supuestos.

O Y la Directiva 2002/14/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 11 de
marzo de 2002, por la que se establece un marco general relativo a la
informaciéon y a la consulta de los trabajadores en la Comunidad
Europea, fijando las normas minimas de procedimiento en materia de
proteccion de estos derechos; y a la que nos referiremos, de manera
concreta, mas adelante.

Estas tres directivas fueron evaluadas por el Fitness Check de 2013, que establecio
gue ambas son: “pertinentes, eficaces y coherentes y se refuerzan mutuamente”; si
bien se reconocen deficiencias como:

- La falta de aplicacion a las Administraciones Publicas, a las PYMES y a las
tripulaciones de buques maritimos;
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- Y, la necesidad de promover una cultura de informacion y consulta en los
Estados con tradiciones menos desarrolladas, para potenciar la eficacia de
estas directivas, valorando factores como: el pais y su sistema de relaciones
laborales; el tamafo del centro de trabajo; la cultura del didlogo social; y la
actitud de los interlocutores sociales o el apoyo de los trabajadores y el Sector
de actuacion.

b) Informacién y Consulta con un componente transnacional:

0 La Directiva 2009/38CE, que modifica la Directiva 94/45/CE, sobre la
constitucién de comités de empresa europeos Y el establecimiento de normas
generales para garantizar la informacién y consulta de los trabajadores en
cuestiones como los resultados, las perspectivas o las practicas laborales de
la empresa o sus politicas de reestructuracion y recursos humanos y el
entorno de trabajo.

U La Directiva 2004/25/CE, de 21 de abril, relativa a las ofertas publicas de
adquisicion en sociedades, estableciéndose las normas generales de
informacion y consulta en materia de oferta de empleo.

O Y la Directiva 2011/35/UE, de 5 de abril, relativa a las fusiones de las
sociedades andénimas.

c) Informacién y Consulta sobre derechos parciales de participaciéon con un
componente transnacional: En este tercer bloque, se integran otras tres directivas
que establecen diversas formas de participacion de los trabajadores en las tomas de
decisiones de las empresas:

U La Directiva 2001/86/CE, de 8 de octubre, por la que se completa el estatuto
de la Sociedad Auténoma Europea en lo que respecta a la implicacion de los
trabajadores, no solo mediante la informacion y consulta, sino que se preve la
participacion de los trabajadores en los consejos de administracion.

U La Directiva 2003/72/CE, de 22 de julio, por la que se completa el estatuto de
los Sociedad cooperativa europea_en lo que respecta a la implicacion de los

trabajadores.

U Y la Directiva 2005/56/CE, de 26 de octubre, relativa a las fusiones
transfronterizas de las sociedades de capital y en la que se contienen normas
relativas a la participacion de los trabajadores en las mismas.
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Junto a estas Directivas, y como complemento de ellas, conviven acuerdos
intersectoriales de los interlocutores sociales (como las Directiva 97/81/CE sobre el
trabajo a tiempo parcial; la Directiva 1999/70/CE sobre el trabajo de duracién
determinada; o la Directiva 2008/104/CE relativa al trabajo a través de empresas de
trabajo temporal), con disposiciones implicitas en materia de informacion y consulta,
como la obligacion de la empresa de informar a los trabajadores con contrato de
duracién determinada acerca de los puestos permanentes vacantes.

Por ultimo, en este repaso normativo que estamos realizando, debemos mencionar
el Pilar Europeo de Derechos Sociales, compuesto por 20 medidas dotadas de un
caracter “obligacional” para el conjunto de la Unién, y cuyo objetivo es servir de guia
para alcanzar resultados sociales y de empleo eficientes, asi como para garantizar
una mejor regulacién y aplicaciéon de los derechos sociales. En este sentido,
establece en su Principio 8°:

el derecho de todos los trabajadores de cualquier sector a ser informados o
consultados sobre asuntos de interés para ellos, en particular sobre la
transferencia, reestructuracion y fusion de empresas y sobre despidos
colectivos, con el objetivo de mejorar la proteccion de los trabajadores en
esas situaciones.

Este Pilar... va mas alla del actual acervo de la Unidn, ya que es aplicable con
independencia del numero de trabajadores afectados, y prevé el derecho de los
trabajadores no solo a recibir informacion, sino, también, de ser consultados sobre
este tipo de operaciones empresariales.

Il.- La aplicacion de los Sistemas de Participacion, Informacién y Consulta, a
través de la Directiva 2002/14.

La Directiva 2002/14/CE, que entré en vigor el 23 de marzo de 2002 y debia
transponerse antes del 23 de marzo de 2005, es el referente sobre la participaciéon
de los trabajadores en la toma de decisiones, incorporando los sistemas de
Informacién y Consulta como elementos de esa participacion, en los siguientes
términos (cfr., apartados f) y g) del articulo 2° de la Directiva):

» La Informacién se define como la transmision de datos por el empresario
a los representantes de los trabajadores para que puedan tener
conocimiento del tema tratado y examinarlo; y afecta a: Politicas de
personal; evolucidn de las retribuciones y del empleo; evolucién del sector
economico de la empresa, etc.
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» La Consulta es el intercambio de opiniones y la apertura de un dialogo

entre los representantes de los trabajadores y el empresario; y afecta a la
organizacion de la actividad laboral y profesional de los trabajadores:
reestructuraciones de plantilla, reducciones de jornada, traslados totales o
parciales, procesos de fusion, absorcion, planes de formacién profesional, etc

[Estas mismas regulaciones sobre la informacion y la consulta se reproducen en
otras Directivas que ya hemos citado: La 2001/86/CE; la 2003/72/CE y la Directiva
2009/38/CE].

Para ambos sistemas de participacién se establecen un marco general con las
siguientes reglas de procedimiento:

Tanto la Informacién como la Consulta, se realizan sobre aspectos como la
situacion economica de la empresa; la estructura y evolucion probable del
empleo; y las decisiones que puedan provocar cambios sustanciales en la
organizacion del trabajo o en las relaciones contractuales.

Ello, sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 3) del articulo 9 que
establece que “La presente Directiva no supondra menoscabo de otros
derechos de informacion, consulta y participacion, existentes en las
legislaciones nacionales”.

El momento de realizarse la informacién y la consulta debe ser el apropiado
para que pueda producirse un debate sobre el tema

La Informacion facilitada por el empleador debe permitir conocer, a los
representantes de los trabajadores, la situacion y elaborar una respuesta
(fase de consulta) sobre el tema planteado.

La Informacion y la Consulta se realizan a través de los representantes de los
trabajadores (comités de empresa u oOrganos de representacion de los
funcionarios publicos) o, directamente, a través de los Sindicatos.

El objetivo de la consulta es el de alcanzar un acuerdo sobre las decisiones
que podrian conducir a cambios sustanciales en la forma de organizar el
trabajo o en las relaciones contractuales; siendo obligatorio realizarla en: la
reestructuracion de plantilla; las reducciones de jornada; el traslado total o
parcial de instalaciones; los procesos de fusion o absorcion; las medidas que
afecten al volumen de empleo; los planes de formacion; las revisiones de
sistemas de organizacion; el establecimiento de incentivos y la valoracion de
puestos de trabajo
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Ademas, la Directiva pretende garantizar la confidencialidad de la informacion que el
empresario ofrece a los sindicatos, introduciendo el deber de Sigilo e informacién
confidencial, por el que los representantes de los trabajadores y sus asesores no
deben hacer publica ninguna informacion que hayan recibido, de manera
confidencial, de la empresa. Ademas, los empleadores no necesitan informar o
consultar a los representantes cuando ello perjudique seriamente la operacion de la
compadia.

La Participacion, informacion y consulta en materia de Sequridad y Salud en el
lugar de trabajo:

En materia de seguridad y salud laboral, también encontramos una serie de
disposiciones normativas que regulan los procedimientos de participacion de los
trabajadores y que citamos a continuacion:

U La Directiva Marco de la _Unién Europea 89/391/CEE, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la segquridad y de la salud
de los trabajadores en el trabajo que incluye:

- La Informacion a los trabajadores (art. 10), en funcién de lo establecido
en las legislaciones, usos y costumbres nacionales y sobre la
existencia de riesgos, su evaluacion y medidas y actuaciones de
proteccion y/o prevencion

- La Consulta de los trabajadores o sus representantes (art. 11)

- La Participacion equilibrada de acuerdo con las legislaciones
nacionales (art. 11)

- Y una Formacién adecuada y suficiente de los trabajadores en materia
de seguridad y salud; en especial: informacion e instrucciones (art. 12)

Ademas, define el concepto de representante de los trabajadores a efectos de
la seguridad y la salud de los trabajadores como:

“Cualquier persona elegida, nombrada o designada, de conformidad
con las legislaciones y/o los usos nacionales, como delegado de los
trabajadores para los problemas de la proteccion de la seguridad y de
la salud de los trabajadores en el trabajo”

A estos representantes se les otorga la condicidén de ser los interlocutores en
la fase de consultas en materia de proteccion laboral, estableciendo garantias
(dispensa laboral suficiente, sin pérdida de salario, y de todos los medios
necesarios para ejercer sus funciones) para ejercer esas funciones vy
reconociendo su derecho a solicitar al empresario que tome las medidas
adecuadas para paliar riesgos para los trabajadores y a recurrir a la autoridad
competente si considera que no se adoptan las medidas necesarias por parte

del empresario.
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Ademas, esta Directiva Marco obliga al empresario a garantizar la seguridad y
la salud de los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo,
estableciendo, para ello, los siguientes principios de prevencion:

>
>

>

Evaluar los riesgos que se pueda evitar; y evitarlos.

Combatir los riesgos en su origen y proveer a los trabajadores de los
Equipos de Proteccion Individuales (EPIs) necesarios

Adaptar al trabajador el puesto de trabajo; la eleccion de los EPIs y los
meétodos de trabajo; para atenuar el trabajo monotono y repetitivo y reducir
los efectos en la salud.

Planificar la prevencion integrando la técnica, la organizacion del trabajo;
las condiciones laborales; las relaciones sociales y los factores
ambientales

Dar las instrucciones, informacion y formacion debidas a los trabajadores
Establecer medidas de proteccion en materia de primeros auxilios, lucha
contra incendios y evacuacion de trabajadores

Realizar vigilancias periddicas, y voluntarias, de la salud de sus
trabajadores

U El Marco estratégico de la UE en materia de salud y sequridad en el
trabajo 2014-2020, en el que se establecen las siguientes consideraciones

sobre la participacion de los trabajadores [este Marco... sera sustituido en los
préximos meses por uno nuevo para el periodo 2021-2027, que mantiene los
mMismos pronunciamientos en el tema que estamos tratando]:

- La plena implicacion, participacion y representacion de los trabajadores
en las empresas y el compromiso de la direccibn son
extraordinariamente importantes para el éxito de la prevencion de
riesgos en el lugar de trabajo.

- Es necesario “reforzar las competencias de los representantes y
dirigentes en el ambito de la salud y la seguridad, de conformidad con
las leyes y practicas nacionales”.

Y pide a los Estados miembros: “que apoyen la participacion activa de
los trabajadores en la aplicacion de medidas preventivas en materia de
salud y seguridad en el trabajo y garanticen que los representantes
competentes en materia de salud y seguridad puedan recibir una
formacion que no se limite a los moédulos de base”.

- Indica que las modificaciones de la legislacion deben hacerse: “de
modo transparente y democratico”; con la implicacion de los
interlocutores sociales”; garantizando los actuales niveles de salud y
seguridad en el trabajo; y teniendo en cuenta los cambios operados en
el lugar de trabajo como consecuencia del progreso tecnologico.
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- Destaca que la participacion de los trabajadores y los interlocutores
sociales en todos los niveles, de conformidad con la legislacion y las
practicas nacionales, es un requisito necesario para la aplicacion
satisfactoria de la legislacion sobre salud y seguridad en el trabajo, y
considera que es necesario reforzar el papel de los interlocutores
sociales.

Por ultimo, tenemos que referirnos a tres Directivas especificas para los trabajadores
del Sector Sanitario, en las que se incluye la regulacion sobre el derecho de
participacion en la toma de decisiones por parte de los trabajadores, al abordar
diversos aspectos profesionales:

U La Directiva 2010/32/UE, de 10 de mayo, de prevencion de lesiones agudas
en el sector hospitalario y sanitario, que implementa el Acuerdo Marco sobre
prevencion de lesiones agudas en el sector hospitalario y sanitario celebrado
por HOSPEEM (European Hospital and Healthcare Employers” Association) y
EPSU (European Federation of Public Services Unions,).

Tanto el Acuerdo que se implementa, como la propia Directiva “se aplica a
todos los trabajadores del sector hospitalario y sanitario, y a todos los que
estan bajo la direccion y supervision de los empleadores™, y en ella se
establecen:

- Principios en materia de Participacién de los trabajadores (clausula 4?),
donde se busca la colaboracién entre empleadores y representantes de
los trabajadores para proteger la salud de los trabajadores, prevenir
riesgos o la eleccidén de los equipos de proteccion individual, por citar
algunos.

- Y elementos de Informacién y Formacién a los trabajadores (clausulas
72 y 8%), por los que el empleador debe facilitar a los trabajadores
informacion e instrucciones de uso del instrumental cortopunzante en
materia de riesgos, legislacion sobre ellos, o buenas practicas
preventivas.

U La Directiva 200/54, de 18 de septiembre, sobre la proteccion de los
trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicion a agentes
biolégicos durante el trabajo; que se aplicara a las actividades en las que los
trabajadores estén o puedan estar expuestos a agentes biolégicos debido a la
naturaleza de su actividad profesional, entre las que se encuentran tanto
trabajos de asistencia sanitaria, como trabajos en laboratorios clinicos,
veterinarios o de diagndstico

WITH SUPPORT FROM THE EUROPEAN UNION



m Building the future of worker participation
1 in health service sector

En materia de Consulta y Participacion de los trabajadores, su articulo 12,
remite a que éstas se realizaran de acuerdo con lo establecido en la Directiva
89/391/CEE, a la que ya hemos hecho referencia.

En materia de Informacién y Formacion de los trabajadores (art. 9), se
establece que el empresario tomara las medidas apropiadas con el fin de
garantizar a los trabajadores y/o sus representantes en la empresa o centro
de trabajo, una formacién suficiente y adecuada, basada en todos los datos
disponibles, sobre riesgos potenciales para la salud, precauciones, uso de
EPIs, buenas practicas de higiene, etc.

Q Y, la Directiva 90/269, de 29 de mayo, sobre las disposiciones minimas de
seguridad y de salud relativas a la manipulacion manual de cargas que
entrane riesqgos, en particular dorsolumbares, para los trabajadores; en la que
se establece qué se entiende por manipulaciéon manual de cargas, entre las
que se incluyen la movilizacién de personas o animales.

Esta directiva exige al empresario que tome las medidas de organizacion
adecuadas, o utlice los medios adecuados, en especial los equipos
mecanicos, con el fin de evitar que sea necesaria la manipulacion manual de
cargas por los trabajadores, evaluando las condiciones de trabajo y
esforzandose por evitar o reducir riesgos, en especial dorsolumbares.

Tanto en materia de Consulta y Participacion de los trabajadores, como en
materia de Informacion y Formacion de los trabajadores, se remite a lo
establecido en la Directiva 89/391/CEE, ya comentada.

BE
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CUESTIONES SOBRE EL TEMA 1

[En cada cuestion planteada, puede haber mas de una respuesta correcta]

1.- La Unidén Europea regula la informacion y consulta de los trabajadores a traves
de:

* El Tratado de Funcionamiento

* La Carta Europea de Derechos

* Las Directivas de la Union Europea

* Se regula en las legislaciones nacionales

2.- El Pilar Europeo de Derechos Sociales da un paso mas en la participaciéon de los
trabajadores al establecer que:

* El Pilar de Derechos Sociales no establece ninguna normativa sobre la
participacion de los trabajadores

* Establece el derecho de los trabajadores a ser informados y consultados con
caracter obligatorio por las empresas

* Prevé el derecho no solo a recibir informacién sino a ser consultados sobre
la transferencia, reestructuracion, fusion de empresas y despidos colectivos

* Regula los derechos de informacion y consulta para el conjunto de los Estados
miembros de la UE con caracter vinculante

3.- Los principios generales sobre los derechos minimos en materia de informacién y
consulta se establecen en:

* La Directiva 94/95

* La Directiva 2002/14

* La Carta Europea de Derechos Sociales

* El articulo 153 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea

* Se establece en el articulo 156 del TFUE y se desarrolla en la Directiva 2009/38

4.- Por informacion entendemos:

* La transmisién de cualquier dato relacionado con la productividad de la empresa

* El didlogo que se establece entre empresario y representantes de los trabajadores
para garantizar que los trabajadores participen en la toma de decisiones

* La transmision a los representantes de los trabajadores de datos sobre la evolucion
de las actividades de la empresa una vez que éstas se hayan producido

* La transmision de datos por el empleador a los representantes de los
trabajadores, para que tengan conocimiento de un temay poder tratarlo
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5.- De las siguientes afirmaciones referidas a la informacion y la consulta como
sistemas de participacioén, ¢ cual o cuales son correctas?

* La ejercen los trabajadores a través de los comités de empresa o,
directamente, a través de las propias organizaciones sindicales

* Contribuyen a atenuar los conflictos, crear un clima mas cooperativo en el
lugar de trabajo y fomentar la competitividad

* Deben garantizar su eficacia con una implicacion efectiva de los
representantes de los trabajadores

* La consulta debe efectuarse en un momento y de una manera adecuada, mientras
que la informacién puede realizarse en cualquier momento, incluso una vez ocurrida
una actividad de la empresa.

* La consulta consiste en la emision de un dictamen que sea util para el
proceso de toma de decisiones

* La Carta de los Derechos Fundamentales de la UE solo reconoce la informacién
como elementos de participacién de los trabajadores en la empresa

I~
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TEMA N° 2: La importancia de la participacion/implicacion de los trabajadores
de la Salud en la toma de decisiones en sus lugares de trabajo

Cuando hablamos de la participacion de los trabajadores, también nos estamos
refiriendo a otro concepto que esta intimamente ligado a este y que podemos
considerar complementario de él: la implicacion, de esos trabajadores, en la toma de
decisiones de sus empresas o lugares de trabajo; algo que hemos podido comprobar
al analizar las Directivas comentadas en el tema 1° y sobre el que vamos a incidir
resaltando su importancia.

l.- La toma de decisiones en el lugar de trabajo: Importancia de la implicacion
de los trabajadores.

La eficacia de cualquier Organizacién, depende, en gran medida, de su
capacidad para llevar a cabo, de forma satisfactoria, los procesos de
generacion y transmision de la informacion, tanto en el interior de la
Organizacion, como hacia el exterior; convirtiéndola, asi, en un factor
estratégico de nuestro trabajo, que revaloriza nuestra actividad, y que ha de
estar integrada en una concepcion global

La toma de decisiones es un proceso a través del cual se identifica una necesidad
de decision, se establecen alternativas, se analizan y se elige una de ellas, se
implementa la elegida, y se evaluan los resultados.

Estas “operaciones” las tenemos que realizar a través de un “grupo o equipo de
trabajo”, para aprovechar el conocimiento y la experiencia de un mayor numero de
personas que nos ayude a tomar las mejores decisiones. Sera en ese “equipo de
trabajo” donde debemos situar la implicacién de los trabajadores a la que nos
estamos refiriendo.

Cuando los trabajadores participan en la toma de una decision, se sienten mas
comprometidos para lograr los resultados deseados, y convierten esa implicacién en
un poderoso motivador que da lugar a la aparicion de un elemento tan importante
como es la ‘“inteligencia emocional”; esto es: adoptan una actitud abierta y
responsable de cooperacion que adaptan a las normas y modos de trabajar de su
lugar de trabajo.

Por tanto, es especialmente importante, buscar la participacion de los empleados en
la toma de decisiones ya que es muy rara una decision que pueda tomar una
organizacion, que no afecte, de una u otra forma, a la dinamica cotidiana de los
empleados. Absolutamente todas las decisiones tienen un impacto sobre el futuro de
la organizacion y sobre los integrantes de la misma, por lo que es conveniente evitar
esa situacion de descontento que, casi siempre, provocan las decisiones impuestas.
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Asi, desde el punto de vista del empleador, el hecho de implicar a los empleados en
el proceso de toma de decisiones de su organizacién es fundamental para el éxito
de la entidad y, con ello, los conceptos de motivacion y de desafio personal
contindan manteniendo su valor, como veremos en el tema 32.

Ventajas v desventajas de la implicacion en la toma de decisiones.-

Por lo general, los empleadores se quejan de la falta de eficiencia y rendimiento de
sus trabajadores; pero: ¢Se han preguntado por qué esto es asi?, ise han
planteado que los trabajadores no rinden porque no se identifican con la direccion
gue les han impuesto?, ;han pensado que, quizas, es necesario plantearse cémo
reaccionaria (el empleador) ante esas decisiones impuestas?

Para intentar establecer esa validez de la implicacion de los trabajadores en la toma
de decisiones, es necesario senalar tanto las ventajas como algunos inconvenientes
gue podemos encontrar en esa implicacidén. Si nos referimos a las ventajas podemos
sefalar las siguientes:

- Una mayor concentracion de conocimientos, experiencias e informaciéon
- La existencia de una mayor variedad de puntos de vista

- Se facilita la aceptacién de la solucion final

- Se reducen los problemas de comunicacion.

- Se consigue una mayor implicacion del empleado en el rol de la empresa
- O, se reducen situaciones de conflictividad interna

Pero, también puede haber desventajas que tenemos que minimizar al establecer
nuestro sistema de participacion; por ejemplo:

- La presion social que se genera.

- El predominio que ejercen los lideres informales del grupo sobre los demas.

- Los propdsitos ocultos que, muchas veces, influyen en las opiniones:
intereses personales, intereses politicos, etc.

- 0O, la manipulacién del compromiso, con la finalidad de llegar a una decisién
mas rapidamente.

Il.- La Consulta y la Negociacion Colectiva como instrumentos de la toma de
decisiones en el lugar de trabajo.

Ya hemos comentado codmo la consulta persigue poner en contacto a las partes
(trabajadores y empresario), para recabar e intercambiar opiniones, para transmitir
informacion o para afrontar, de manera conjunta, un determinado asunto,
convirtiéndose en uno de los procedimientos de participacion de los trabajadores en
la toma de decisiones de sus centros de trabajo (0, empresas).

B
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Aungue la consulta no establece la obligatoriedad de abrir un proceso negociador, si
puede propiciarlo y dar lugar a la adopcion de acuerdos colectivos; convirtiéndose,
en muchos casos, en la antesala de la apertura de un dialogo social, con el
intercambio de opiniones entre los representantes de los trabajadores y la direccion
del centro de trabajo, que se producira en un momento, de una manera y con un
contenido que permitan a los representantes de los trabajadores emitir un dictamen
partiendo de la informacién facilitada por el empleador sobre las medidas propuestas
y sobre las que se realiza esa consulta.

En este sentido, recordamos:

- Que los procedimientos de participacion de los trabajadores, la informacion y
la consulta, se definiran y aplicaran de modo que se garantice su efectividad y
se permita una toma de decisiones eficaz de la empresa o del grupo de
empresas.

- Que la informacion y la consulta a los trabajadores se efectuaran al nivel
pertinente de direccion y de representacion, en funcién del tema tratado.

- Y, que la direccidén del centro y los representantes de los trabajadores,
estableceran este dialogo con espiritu de cooperacién, respetando sus
derechos y sus obligaciones reciprocos.

La consulta aparece, asi, como un sistema de cogestién o codecision que permite la
accion conjunta de trabajadores y empleadores en la busqueda de soluciones
adoptadas en ese marco de decision conjunta. Ademas, la Directiva 2001/86 da un
paso mas en este sistema de participacion de los trabajadores, mediante la
integracion de representantes de los trabajadores en los 6rganos de administracion
o direccion de la empresa, en cuyo seno se debaten cuestiones que afectan,
directamente, a la buena marcha de la empresa y, en su caso, se adoptan las
decisiones oportunas que afectan a los trabajadores y a sus condiciones de empleo.

La negociacion colectica: Sistema de Participacidon en la toma de decisiones.-

Hemos dicho que, en ocasiones, el dialogo social, o la negociacion colectiva, puede
ser el resultado final de un periodo de consultas, desde el momento en que la
negociacion se desarrolla, libremente, por las partes legitimadas para ello y
atendiendo al grado de regulacion legal existente en cada pais.

La negociacion colectiva es un postulado basico de la Organizacién Internacional del
Trabajo, OIT, junto con la libertad sindical, establecido en 1919, reafirmado en 1944
y desarrollado en sus Convenios 151 y 154, y que se presenta como un
procedimiento para solucionar conflictos laborales.

- S
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Segun el articulo 2° del Convenio 154

‘las negociaciones tienen lugar sobre: Fijar condiciones de trabajo y empleo;
regular relaciones entre empleadores y empleados; y regular las relaciones
entre empleadores y las organizaciones de los trabajadores.

Ademas, establece una serie de medidas de fomento de esa negociacion colectiva,
entre las que podemos destacar:

- Que sea para todos los empleadores y para todas las categorias de
trabajadores

- Que se extienda, de manera progresiva, a todas las materias de condiciones
de trabajo

- Que los procedimientos de solucion de conflictos contribuyan a fomentar la
negociacion colectiva.

- Que la negociacion se desarrolle a cualquier nivel: empresa, regional y
nacional y

- Que las partes de la negociacién dispongan de la informacion necesaria para
negociar con conocimiento de causa

La negociacion colectiva en el ambito europeo:

En el ambito europeo, la negociacion colectiva se reconoce como derecho en el art.
28 de la Carta de los derechos fundamentales de la UE; regulandose, su
procedimiento, en los articulos 152, 154 y 155 del Tratado de Funcionamiento de la
Unién Europea (TFUE). Esta breve normativa configura un escueto marco juridico
para la negociacion colectiva que, aunque minimo, es considerado suficiente para la
practica actual, por los interlocutores sociales:

En concreto, el art. 152 TFUE, establece el respeto a la autonomia colectiva y a la
libertad sindical y legitima a los interlocutores sociales para regular las relaciones
laborales en las que participan, convirtiendo, la negociacion colectiva, en una via
alternativa de produccion de normas juridicas, y abandonando su papel inicial de ser
s6lo una via complementaria en esta materia.

Por su parte, el articulo 155 TFUE, reconoce, en su apartado1°, que:
“El dialogo entre interlocutores sociales en el ambito de la Union podra

conducir, si éstos lo desean, al establecimiento de relaciones convencionales,
acuerdos incluidos”.

Siguiendo esta consideracion, podemos distinguir dos procesos de negociacion:

- S
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El proceso que denominariamos negociacion colectiva informal, donde la
negociacion se regira por las reglas que han elaborado los propios sujetos
negociadores, al margen de la regulacion legal que pudiera existir y en la
que se establecen, también, el alcance de los acuerdos que, en su caso,
pudieran alcanzarse.

Y la que denominamos, negociacién colectiva formalizada, que es la que
se realiza de manera regulada, atendiendo a unas reglas generales para
todos, en el ambito que corresponda y cuyo efecto suele ser el convenio
colectivo, al que reconocemos de eficacia normativa y vinculaciéon para
todas las partes afectadas.
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CUESTIONES SOBRE EL TEMA 2

[En cada cuestidn planteada, puede haber mas de una respuesta correcta]
1.- La eficacia de una organizacién se basa en:

* Tener un lider que tome las decisiones

* Apostar por tomar las decisiones mediante equipos de trabajo

* Llevar a cabo procesos internos de consulta

* Imponer decisiones personalistas siempre que éstas sean correctas para mejorar la
produccion de la empresa

* Analizar la situacion de un tema concreto y escuchar las opiniones de los
empleados

2.- De las siguientes afirmaciones, indique cuales pueden considerarse “ventajas” a
la hora de implantar un sistema de toma de decisiones con participacion de los
empleados:

* Ayuda al éxito de la organizacién

* Se pierde mucho tiempo innecesario

* Se consigue mayor eficacia en la gestion empresarial

* Se genera mayor confianza entre los empleados

* Se genera una presidn entre los empleados que es buena para la competitividad

* Hay mayor cantidad de puntos de vista

* Si la decision que se adopta no es correcta la responsabilidad recaera en los
empleados

* Se reducen los conflictos en el lugar de trabajo

3.- ¢ Qué cree que debemos entender por codecision?

* Un procedimiento de informacion y consulta especial

* La puesta en practica de una negociacion transnacional

* La integracion de representantes de los trabajadores en los 6rganos de
administracion de la empresa

* La manera en que los sindicatos influyen en la participacion en la empresa

* La creacion de un sistema de consultas para establecer la participacion de
los trabajadores

* La creacion de una comisidn negociadora entre el empleador y los
representantes de los trabajadores
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4.- ;Cual o cuales de las siguientes afirmaciones es correcta si nos referimos a la
consulta?

* Es el intercambio de opiniones entre los representantes de los trabajadores y
la direccién de la empresa

* Debe estar presidida por la cooperacion y el respeto a los derechos de cada
parte

* Se efectua, al menos, dos veces al afio

* Debe permitir una toma de decisiones eficaz en la empresa

* Es un instrumento que debemos utilizar antes de iniciar un proceso de negociacion
con el empleador

* Los representantes de los trabajadores emiten un dictamen sobre la base de
la informacién facilitada por el empleador

5.- La negociacion colectiva en el ambito europeo es un procedimiento de toma de
decisiones que se regula en:

* El Tratado de Funcionamiento de la Union Europea

* La OIT en sus articulos 151 a 155

* El articulo 28 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la UE
* Ninguna de las anteriores es correcta
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TEMA N° 3: La participacion de los trabajadores en la toma de decisiones de
sus empresas como elemento de motivacion

l.- Motivacion y satisfaccion personal de los trabajadores del Sector de la
Salud.

La motivacion y su relacidén con el desempeiio individual (la satisfaccion del individuo
y la productividad de la organizacion), es un fenémeno altamente complejo y definirle
no es tarea sencilla, aunque algunas de las siguientes afirmaciones podrian
acercarnos a lo que buscamos cuando nos referimos a la motivacion:

- Es un proceso mediante el cual se inicia, se sostiene y se direcciona una
conducta para alcanzar un incentivo que satisface una necesidad importante
en ese momento para el individuo.

- Esun estado interno que provoca una conducta.

- Es un proceso que conduce a la satisfaccion de necesidades.

- Eslafuerza que impulsa al sujeto a adoptar una conducta determinada

- Son fuerzas que actuan sobre el individuo o que parten de él para iniciar y
orientar su conducta.

Tampoco es facil intentar explicarla en su vinculacion con el desempefio de una
actividad profesional, siendo varias las teorias que compiten por hacerlo; si bien,
todas ellas coinciden en unir dos términos para conseguirlo: motivacion vy
satisfaccion.

La motivacion en el trabajo.-

La motivacion en el trabajo podemos concebirla como un proceso mediante el cual
se activa, se mantiene y se dirige la conducta hacia el logro de ciertas metas que
satisfacen necesidades importantes del individuo, por un lado; y, a la vez, permite el
logro de las metas de la empresa (conseguimos con ello esa vinculacion a la que
nos referiamos).

Por tanto, parece que la motivacion es un aspecto que nunca deberia faltar en la
relacion entre empleadores y empleados ya que supone un cambio cualitativo a la
hora de desempenar una profesion; pero, también, se percibe como una forma de
mantener un ambiente agradable y proactivo. Asi, uno de los beneficios mas
importantes de la motivacion laboral es el compromiso. Para un empleador, tener
empleados motivados, facilmente se traducira en empleados comprometidos y con
ganas de sumar.

Ahora bien, no existira la motivacion de los empleados en el trabajo si ésta no parte
del empleador que debe mostrar su capacidad de mantener implicados a sus
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trabajadores para obtener de ellos el maximo rendimiento y, en consecuencia, los
objetivos empresariales marcados que sera su objetivo en ultima instancia.

Para que el empleador consiga mantener esa implicacién de sus trabajadores vy,
como consecuencia, su motivacién, hay varios factores que pueden considerarse
como:

- la existencia de un puesto de trabajo donde el trabajador se sienta comodo y
pueda desarrollarse profesionalmente;

- un clima laboral con buenas relaciones entre los trabajadores;

- unas condiciones laborales (retribuciones, jornada de trabajo, vacaciones,
equilibrio entre vida laboral y personal, etc) adecuadas; y, por supuesto,

- permitir al trabajador que participe en la toma de decisiones de su centro de

trabajo.

Tipos de motivacion en el trabajo.-

Aunque a lo largo de la historia han surgido numerosas teorias y autores que hablan
de la motivacion referida al mundo laboral, la mayoria coinciden en que la motivacién
esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo; y, en base a esto, se establecen tres tipos de motivacién
laboral:

U Motivacion extrinseca: En este tipo, lo que motiva es el beneficio obtenido
como resultado del desempefio de alguna actividad. Este tipo de motivacion
busca un resultado satisfactorio y pretende evitar consecuencias
desagradables.

O Motivacion intrinseca: En este tipo de motivacion se parte de la satisfaccion
gue produce la conducta o una tarea concreta al ser realizada. Por tanto,
nace del propio individuo y se asienta en la mejora que puede experimentar el
trabajador cuando cuenta con las herramientas adecuadas, un entorno fisico y
humano favorable, o cuando percibe resultados.

U Motivacion transcendente: El tercer tipo de motivacion es la que se consigue
por el beneficio o satisfaccidon que obtiene un tercero, o porque se evita algo
negativo para él. En este tipo de motivacion se engloban aquellos trabajos
gue se realizan de forma voluntaria, o en forma de voluntariado.

En definitiva, son tres tipos de motivacién que no se dan de forma aislada, sino que
se interrelacionan y dependen de cada tipo de persona, de cada trabajador, para
establecer cada uno de ellos en cada caso particular.
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Consecuencias de la desmotivacion en la empresa.-

Si, como estamos viendo, es importante la motivacion en el trabajo tanto para los
empleados, como para el empleador, para la empresa, también la desmotivacion
tiene sus consecuencias y, aunque depende de factores y circunstancias diferentes,
mantiene un elemento comun: la desmotivacion laboral es uno de los
comportamientos mas “toxicos” para la salud de una empresa

La falta de satisfaccion laboral trae, como consecuencia, la pérdida de rendimiento
de los trabajadores y provoca el descenso de la productividad de la empresa. La
insatisfaccion conduce a la desmotivacion, a la falta de interés por el trabajo, lo cual
puede llevar al trabajador a la apatia, incumpliendo sus funciones habituales, que
acabarian provocando situaciones de mal clima laboral, siendo mas facil la
existencia de conflictos entre los propios trabajadores y entre estos con sus “mandos
intermedios”, responsables de departamentos, etc.

Ademas, esta falta de motivacion del trabajador puede generar, para la empresa,
otros efectos adversos como:

- mayores costos por absentismo;
- menor productividad;

- mas rotacién de personal,

-y costos en imagen y reputacion.

Todos ellos, son efectos “externos” que no siempre podemos percibir en ambitos
profesionales que, como el desarrollado por el Sector de la Salud, en su ambito de
sector publico, son un servicio esencial para la ciudadania, donde no siempre son
medibles esas situaciones desde el punto de vista de la “empresa”.

lI- La participacién de los trabajadores como elemento de motivacion en el
centro de trabajo.

Una mayor participacion, implicacion, de los trabajadores en la toma de decisiones
en su lugar de trabajo, es uno de los elementos mas importantes de motivacion en la

empresa.

Para conseguir que la participacion sea un factor clave en la motivacion de los
trabajadores, el empleador debe huir de estructuras jerarquicas donde el poder
directivo se concentra en la cuspide de la piramide; y apostar por estructuras mas
flexibles, agiles y menos burocraticas; y, fundamentalmente, debe de implementar
una comunicacién fluida con los representantes de los trabajadores, verdaderos
artifices de la participacion.

I~
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El empleador debe entender la base de la participacidon, como elemento de
motivacion, en que haya mas capacidad de decision compartida con los
trabajadores. Con la participacion de los trabajadores, o de sus representantes (de
los sindicatos), se consigue una cultura de colaboracion que posibilitara el
entendimiento, la cogobernanza y la resolucién de los conflictos que puedan
generarse en el lugar de trabajo.

A continuacion, proponemos algunas actuaciones que podrian llevarse a cabo, por
parte del empleador, independientemente de la existencia de los derechos de
informacion y consulta de los representantes de los trabajadores a los que ya nos
hemos referido, para potenciar esa participacion de los trabajadores y avanzar en la
motivacion laboral en de los trabajadores:

» Realizar reuniones periédicas con los Trabajadores: Estas reuniones deben
servir para que se organice el trabajo y se desarrolle una comunicacion
directa entre empleado y empleador desde el punto de vista profesional
consiguiéndose, ademas, que se mejore el clima laboral.

Son reuniones de trabajo que permiten buscar soluciones en el desempefio
de las actividades profesionales y que pueden ayudar a detectar conflictos
dando la opcidén a que se puedan solucionar lo antes posible.

» Animar_a los trabajadores a que muestren su opinién y sus ideas: Es
importante construir un espacio de confianza que ayude a solucionar
situaciones de ansiedad laboral provocadas por el estrés o por la carga de
trabajo.

Y, es basico que el empleador haga ver a los trabajadores que sus ideas son
importantes para él y que van a ser tenidas en cuenta. Igualmente, es
importante felicitar a los empleados por sus aportaciones. La sensacién de
pertenencia es fundamental en la motivacion laboral.

» Motivar _a los trabajadores sin provocar competencias; esto es: Crear
incentivos que no generen competencias entre los trabajadores, sino que
favorezcan la cooperacién; y donde no se fomenten los individualismos, sino
el logro comun de un objetivo: Premiar a todos los integrantes de un equipo
(departamento, centro de trabajo, etc.) si se alcanzan los objetivos
previamente establecidos, por ejemplo.
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Por ultimo, vamos a hacer una breve mencion a la motivacion del equipo de
trabajo ya que, en definitiva, la participacién de los trabajadores no deja de ser otra
cosa que un trabajo en equipo.

La motivacion laboral, entendida como una participacién en equipo, permite tener un
grupo de personas cohesionado que trabaja codo con codo; por tanto, debemos de
mantener a todos sus miembros satisfechos, motivados, para que desarrollen todo
su potencial. Lo principal para gue un equipo este motivado es gue las necesidades
de la organizacion y las necesidades individuales se encuentren alineadas entre si.

Aungue, es cierto que esta motivacion individual puede aumentar o disminuir en
funcién de una serie de condicionantes a los que debemos de prestar atencion y
entre los que se encuentran:

- Debemos establecer el objetivo del equipo de manera clara.

- Este objetivo debe suponer un reto, un desafio, que pueda estimular a los
miembros del equipo.

- Los grupos deben ser equilibrados (con conocimientos técnicos y humanos)
ya que las relaciones interpersonales entre los miembros del equipo son
importantes para mantener un clima laboral correcto.

- Es importante que cada miembro del equipo tenga una responsabilidad,
definiendo qué se puede hacer y como hacerlo.

- Debemos atender al crecimiento personal. Sentir que se esta avanzando y se
aprenden conceptos nuevos ampliando las habilidades de las que ya se
dispone, mejora la autoestima y ayuda a mantener la motivacion del
trabajador.

lll- Algunas claves para conseguir la motivacién en el trabajo.

Mantener una motivacion alta en el trabajo no siempre resulta facil y las
posibilidades de padecer enfermedades psicosomaticas como consecuencia de las
emociones negativas y estrés, aumenta, exponencialmente, cuando el ambiente en
el trabajo no es el adecuado.

Ya hemos comentado los efectos positivos que estar motivado tiene tanto para el
trabajador, como para el empleador. En este ultimo apartado, vamos a indicar, por
un lado, algunas claves para que el trabajador pueda mejorar su motivacion en su
lugar de trabajo; y, por otro lado, vamos a establecer algunas actitudes que el
empleador puede implementar en su empresa o centro de trabajo, para facilitar la
motivaciéon de sus trabajadores.
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Siete claves para mantener la motivacion en el trabajo.-

= Recuerda cuales son tus metas: El mundo se mueve por objetivos que nos
marcamos a medio y largo plazo, y que nos ayudan a trabajar duro hasta
alcanzarlos.

Si perdemos de vista nuestras metas, la motivacion puede reducirse.

= Deja de quejarte: Esta es una de las claves para ser feliz. La mejor manera de
ganarle la batalla a la frustracién es dejar de pensar constantemente en lo
gue te gustaria tener y no tienes.

Cierto grado de ambicion es bueno, pero con control, para no caer en la
insatisfaccion.

= Valdrate y premia la consecucion de objetivos: Ya esta bien de echarte cosas
en cara. La responsabilidad obliga a asumir posibles errores cuando los haya,
pero debemos ser justos: Si haces las cosas correctamente también debes
reconocértelo y recompensar tu trabajo.

Darse un capricho que refuerce los éxitos conseguidos resulta fundamental:
Tu vales mucho.

= Crea tu espacio en el trabajo: Pasamos muchas horas en nuestro lugar de
trabajo y por eso es importante sentirnos cémodos. Convierte tu “rincéon” de
trabajo en un lugar agradable, que invite a la concentracion.

Estar motivado es una cuestion de actitud: Perseverancia.

» Cuida la relaciéon con tus companeros: Gozar de un buen ambiente en el
trabajo es uno de los factores que mas inciden sobre el bienestar de los
empleados. Procura dedicar algo de tiempo a conocer a las personas con las
que trabajas, aprende sus nombres y saber algo mas de ellos, mejora el
entorno laboral y la dinamica de equipo.

= ;Cambios? Bienvenidos: Los cambios nos ayudan a aprender y a seguir
avanzando. Es posible que durante tu trayectoria profesional tengas que lidiar
con situaciones gque no esperabas. Es un error asustarse ante los cambios y
dejarse vencer por la incertidumbre que provocan; lo mejor es mostrarse
abierto y receptivo ante todo lo bueno que puede traer lo nuevo.

Aprende y avanza
o
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= Convierte el optimismo en tu bandera: La buena disposicion se contagia asi
que, rodéate de personas positivas, vitales y entusiastas; mejorara tu estado
de animo y la manera de enfrentarte a la jornada laboral.

Cree enti: Yes i can.

Actuaciones del empleador para mejorar la motivacién de sus trabajadores.-

= Dota de mayor autonomia a tus empleados: Cédeles mas poder de decision
para realizar sus tareas, otorgandoles esas capacidades de autonomia en
aspectos concretos de sus funciones.

= Haz que se sientan reconocidos por su trabajo, valorando el buen desempefio
de sus tareas, sus resultados y los logros obtenidos.

= Ofrece incentivos a tus trabajadores cada cierto tiempo: recompensas
salariales, premios, bonos, ayudas sociales, etc.

= Muestra interés por lo que hacen: Pregunta al trabajador sobre sus tareas,
escucha sus propuestas y apdyale en sus decisiones.

= Ofrece oportunidades de ascender en la empresa: Posibilita a tus empleados
que promocionen en su actividad profesional. El trabajador se sentira valorado
y comprendera que su trabajo y su esfuerzo tienen sentido y recompensa.

= Forma a tus trabajadores: La formacion recibida por un trabajador supone un
extra de motivacién ya que un nuevo aprendizaje posibilita un desarrollo
profesional, adquirir nuevas habilidades y conocimientos y, en definitiva,
plantea una perspectiva de mejora mediante su promocién en la empresa.

= Establece un salario adecuado: Aunque puede no ser el elemento principal
para un trabajador, un salario adecuado que reconozca el trabajo
desarrollado, valora y motiva a los trabajadores.

= Cada trabajador en el lugar que le corresponde. Destina a cada trabajador al
puesto de trabajo que mejor se adecue a su perfil profesional, para que él se
sienta a gusto y tu obtengas los mejores resultados de él.

= Mejora sus condiciones de trabajo. No es satisfactorio no disponer de las
herramientas adecuadas para trabajar, ni disfrutar de unos minimos espacios
de descanso durante la jornada laboral, por ejemplo. Un lugar de trabajo bien
acondicionado y unas buenas herramientas de trabajo hacen todo mucho mas
sencillo y agradable.
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CUESTIONES SOBRE EL TEMA 3

[En cada cuestion planteada, puede haber mas de una respuesta correcta]

1.- De las siguientes, ¢ cuales cree que son razones para mantener la motivacion en
el trabajo?

* Mejorar las condiciones de prestacion de tus funciones en el lugar de trabajo
* Establecer metas laborales

* Premiarte si consigues objetivos que te has planteado

* Créate tu propio espacio en el trabajo

* Que te reconozcan el desempeiio de tu trabajo

* Mantén una buena relaciéon con tus compaieros de trabajo

2.- De las siguientes afirmaciones, ¢ cuales cree usted que son correctas?

* La motivacioén y la satisfaccidon personal van intimamente ligadas

* La satisfaccion personal en el trabajo solo se consigue con unas buenas
retribuciones salariales

* Un buen ambiente de trabajo puede ser un elemento motivador para el
trabajador

* Las condiciones laborales no son basicas para estar motivado en el trabajo

* La insatisfaccion laboral no repercute en la productividad de la empresa

* Corresponde al empleador establecer elementos que permitan a los
empleados estar motivados

* Si mi empleador no me motiva puede demandarle judicialmente

3.- ¢Cudles, de las siguientes afirmaciones, son actuaciones para conseguir una
mejor motivacion en el trabajo?

* Dotar de mayor autonomia a los empleados

* Ofrecer incentivos a los trabajadores

* Dar oportunidades de promocionar en la empresa

* Formar a los trabajadores

* Retribuir de manera correcta el trabajo desarrollado

4.- ;Como pueden ayudar a la motivacion de los empleados la informacion y la
consulta como elemento de participacion de los trabajadores en la empresa?

* Porque permiten que el trabajador exprese sus ideas ante el empleador
* La informacion y la consulta resuelven conflictos laborales, pero no ayudan a la
motivacion de los empleados
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* Porque pueden servir para detectar problemas organizativos que causan
frustraciones

* Estar informados de la evolucién y planificacion de la empresa permite
establecer una comunicacion fluida que ayude a satisfacer necesidades

* Si la informacion no va acompafiada de un sistema de consultas o de negociacion
colectiva, no sirve para motivar

* Porque a través de la consulta se pueden mejorar las condiciones de trabajo
* Solo son elementos de motivacion si la informaciéon concluye con la firma de un
convenio colectivo

5.- Sefiale cual de las siguientes afirmaciones es correcta:

* La motivaciéon del trabajador incide positivamente en la productividad de la
empresa

* La participacion de los trabajadores en el centro de trabajo no es un elemento de
motivacion

* La motivacion es un proceso que conduce a la satisfaccion de necesidades

* El unico tipo de motivacion valido en el ambito laboral es la motivacion intrinseca

* Una consecuencia de la falta de motivacion laboral, para la empresa, es el
costo por absentismo

* La motivacién laboral se centro en una buena remuneracion y en unas buenas
condiciones de trabajo
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