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Diseño Instruccional

Objetivo General: Al finalizar el módulo el participante estará en capacidad de determinar las diferentes modalidades de negociación tanto individual y colectiva, y los conflictos que devienen, en el incumplimiento de tal negociación. La ley que rige la materia, establece modalidades y que éstas pueden ser resueltas por vía administrativas y por vía jurisdiccional, siendo ambas de estricto cumplimiento ante la Inspectoría del Trabajo o en los tribunales del trabajo en primera instancia, específicamente en los Juzgados de Mediación, Sustanciación y Ejecución.
	OBJETIVOS INSTRUCCIONALES
	CONTENIDOS PROGRAMATICOS
	METODOLOGÍA
	DÍA / HORAS

	
	
	Estrategia
	Tecnica
	Recursos
	

	 1.- Determinar el nivel de conocimiento de entrada de los participantes a través de una actividad de diagnosis. 
	· Presentación

· Actividad diagnóstica.


	Individual socializada


	Discusión


	Computador

Pizarra

Marcadores


	1



	 2.- Identificar la negociación colectiva como factor de equilibrio laboral.


	· La negociación como derecho

· Objetivos de la negociación

· Efectos de vigor jurídico


	Individual socializada


	Discusión/ Instrucción programada


	Computador

Pizarra

Marcadores


	2-5



	 4.- Diferenciar las fórmulas de autocomposición previas a los conflictos
	· Conciliación.

· Arbitraje


	Individual socializada


	Discusión/ Instrucción programada


	Computador

Pizarra

Marcadores
	6-9

	 5.-Analizar las formas de resolución por vía administrativas
	· Procedimiento Administrativo de una Convención Colectiva.

· Procedimiento Administrativo de Fueros o Inamovilidad Laborales

	Individual

Socializada


	Discusión/

Instrucción 

programada
	Computador

Pizarra

Marcadores
	10-12



	6.-Analizar las formas de resolución por vía jurisdiccional


	· Procedimientos Jurisdiccionales en el Contencioso Administrativo.

· Procedimientos Jurisdiccionales de un Despido.

· Procedimientos Jurisdiccionales de Prestaciones Sociales.

· Actividad de cierre y evaluación.


	Individual

Socializada


	Discusión/

Instrucción 

programada
	Computador

Pizarra

Marcadores
	13-16


CONSIDERACIONES GENERALES
Tal vez no exista una institución tan trascendente en el ámbito de las complejas relaciones entre el capital y el trabajo que la negociación colectiva o la contratación colectiva; es más, se podría afirmar que es antecesora del derecho laboral y la seguridad social. A través de ello, los mecanismos de conciliación, equilibrio que ha sido factor para concertar condiciones económicas de trabajo que eleven y mejoren la capacidad y el nivel de vida de la clase trabajadora.

La negociación colectiva no es una institución que le fue obsequiada a los trabajadores; al contrario, fue un derecho producto de las luchas y de continuos sacrificios de hombres y mujeres que surgió como respuesta a la explotación deshumanizada y degradante de los empleadores a raíz de la revolución industrial, que impulsaron a la naciente clase asalariada.

Así, los pioneros del sindicalismo lograron con su actitud y con el ejercicio de la libertad colectiva por excelencia como es la huelga doblegar el poder de los empleadores y obligarlos a negociar ciertos acuerdos y condiciones que fueron la expresión del nacimiento de la negociación colectiva, la cual ha sido y es factor de equilibrio y de reivindicación de los laborantes.

NEGOCIACIÓN COLECTIVA DE TRABAJO 

Según Sainz Muñoz (1996), la Ley Orgánica del Trabajo establece una orientación de lo que se debe entender por negociaciones colectivas y entre ellas establece dos ramas con la expresión de un mismo género: las negociaciones y conflictos colectivos que surjan entre uno o más sindicatos de trabajadores y uno o más patronos que tengan como objetivos lo siguiente:
a) Modificar las condiciones de trabajo (obligar a negociar un convenio colectivo).

b) Reclamar el cumplimiento de las cláusulas de las convenciones colectivas.

c) Para oponerse y enervar determinadas actitudes o medidas que afecten a los trabajadores de la empresa correspondiente.

Una de las características que más vigencia le da a la negociación colectiva radica en que si bien es cierto que ella es producto de acuerdo, concertación, avenimiento entre el empresariado y las organizaciones sindicales, no es menos cierto que las cláusulas normativas de los convenios colectivos adquieren entre las partes la fuerza de una ley que se impone con carácter obligatorio y cuyo cumplimiento no depende de la voluntad de quienes participaron en su creación.

Según Sainz Muñoz (1996), la contratación colectiva es un medio idóneo para combatir con eficacia la influencia civilista de origen romano con la cual se ha querido interpretar y solucionar los conflictos de las complejas relaciones entre el capital y el trabajo.  Por esta circunstancia, es el motor que dinamiza el derecho colectivo del trabajo que está integrado por: la negociación colectiva, las organizaciones sindicales y el derecho de huelga., todas con rango constitucional.

Para la fuente citada, la LOT apunta con sentido práctico tres efectos básicos a los fines de dotarla de un vigor jurídico a través de normas de orden público que la han puesto a salvo de quienes quisieron evadir la implementación de uno de los elementos más idóneos para lograr el equilibrio de la paz social. Estos efectos son:

1. Efecto automático.  Las estipulaciones de los convenios colectivos se convierten por imperativo legal en parte integrante de los contratos individuales de trabajo con carácter de derecho adquirido y no renunciables en beneficio de cada trabajador.

2. Efecto extensivo. Las estipulaciones de los convenios colectivos van a beneficiar a todos los trabajadores que ingresen con posterioridad a la firma del contrato colectivo, con una proyección futurística y permanente.

3. Efectos de garantía. Está materializado en el principio de que no pueden pactarse cláusulas ni condiciones en un contrato colectivo que desmejore una condición vigente de trabajo de la cual estén disfrutando los trabajadores, bien la hayan adquirido mediante la negociación colectiva o por el uso y la costumbre laboral.

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DE UNA CONVENCIÓN COLECTIVA

En la LOT, dentro del contexto del artículo 470, se establece la prohibición de que en toda empresa, establecimiento, explotación o faena en donde laboren más de diez (10) trabajadores éstos no podrán interrumpir las labores ya sean de parte del patrono o de los trabajadores antes de que se hayan agotado los procedimientos de negociación y conciliación prevista en el Capítulo III del Título VII.

En ese orden de ideas, la LOT ratifica el concepto de que la tramitación de los pliegos conflictivos se compone de dos partes: un período de conciliación de carácter obligatorio y la posibilidad de un arbitraje facultativo; pero en todo caso la paralización de actividades o el derecho a huelga es privativo de los trabajadores, pero para ejercerlo se debe cumplir ciertos procedimientos establecidos en la ley.

A tal efecto, el artículo 471 de la LOT establece la obligación que tienen los funcionarios del Trabajo de procurar la solución pacífica y armónica de las diferencias que surjan entre patronos y trabajadores, aun antes de que ellas revistan carácter conflictivo por la presentación del pliego correspondiente, sin que ello pueda ser alegado para negar la admisión del mismo.

Se reconoce la tendencia de la negociación colectiva a establecer procedimientos que garanticen fórmulas de autocomposición de los conflictos colectivos con carácter previo como la conciliación y el arbitraje y la LOT, en su artículo 472 le da rango legal al exigir que los casos que estén establecidos, esos procedimientos deben cumplirse antes de la iniciación del proceso conflictivo, lo cual tiene un evidente fin práctico y es facilitar la conciliación de los pliegos conflictivos y tratar de mantener la paz laboral.

Así mismo, la LOT tiene en su artículo 473 la orientación de permitir al Inspector del Trabajo abrir una etapa de negociaciones entre el patrono o patronos y el sindicato o sindicatos respectivos y podrá participar en ellas personalmente o por medio de un representante, para interesarse en armonizar sus puntos de vista y crear las condiciones propicias para la concertación de intereses.

Establece el mismo artículo que la negociación para celebrar una convención colectiva, solicitada por el sindicato que represente a la mayoría absoluta de los trabajadores de una empresa, se regirá por las disposiciones contenidas en el Capítulo IV del Título VII. En ningún caso se coartará el derecho del sindicato a presentar el pliego de peticiones cuando lo juzgue conveniente.
En este orden de ideas, el artículo 507 establece que la convención colectiva de trabajo es aquella que se celebra entre uno o varios sindicatos o federaciones o confederaciones sindicales de trabajadores, de una parte, y uno o varios patronos o sindicatos o asociaciones de patronos, de la otra, para establecer las condiciones conforme a las cuales se debe prestar el trabajo y los derechos y obligaciones que correspondan a cada una de las partes.
La legislación establece una serie de requisitos para efectuar la negociación de un convenio colectivo. Con fines evidentemente prácticos, Sainz Muñoz (1996) los sintetizó de la siguiente forma:

1. Requisitos profesionales: establece que para exigir del empleador la obligación de negociar y celebrar la negociación colectiva, es necesario que quienes aspiren a ello deben tener la cualidad de trabajadores y estar representados por una organización sindical legalmente constituida.

2. Requisitos cuantitativos: la obligación para exigir al patrono para negociar y celebrar un convenio colectivo presenta tres situaciones distintas: cuando se trate de un sindicato, el requisito que obliga al patrono a negociar el convenio colectivo es el sindicato que represente a la mayoría de los trabajadores que presten servicios a la empresa, explotación o faena.

3. Cuando se trate de trabajadores que realicen actividades múltiples en una misma empresa: el sindicato que aspire representar a la categoría correspondiente a la profesión, arte u oficio que pretendan negociar las condiciones para esos trabajadores deberá tener la mayoría absoluta d esos trabajadores. La LOT permite un sindicato de empresa por cada empresa, pero ésto no obstaculiza que puedan los trabajadores de una empresa ser representados por un sindicato profesional, sectorial o de cualquier otra naturaleza de los que establece la propia ley.

4. Empresas diversas con sindicatos que representan a trabajadores de una misma profesión, arte u oficio: quien obligará a la empresa será el sindicato que tenga la mayoría absoluta de los trabajadores de la respectiva profesión.

En este orden de ideas, las estipulaciones de la convención colectiva se convierten en cláusulas obligatorias y en parte integrante de los contratos de trabajo celebrados o que se celebren durante su vigencia en el ámbito de la convención, aun para aquellos trabajadores que no sean miembros del sindicato que haya suscrito la convención, beneficiando a todos los trabajadores de la empresa, explotación o establecimiento, aun cuando ingresen con posterioridad a su celebración. Las partes podrán exceptuar de su aplicación a los empleados de confianza y de dirección a que se refieren los artículos 42 y 45 de la Ley.

El procedimiento a seguir en la realización de una negociación y la aprobación de una contratación colectivas está contemplado en el Capítulo  IV, artículos 507 y siguientes de la LOT, en los cuales se establece que el patrono está obligado a negociar y celebrar una convención colectiva de trabajo con el sindicato que represente la mayoría absoluta de los trabajadores bajo su dependencia. Si éstos realizan actividades correspondientes a profesiones diferentes, el sindicato profesional, para ejercer el derecho a que se refiere este artículo, deberá representar la mayoría absoluta de los trabajadores de la respectiva profesión.

El sindicato que solicite celebrar una convención colectiva presentará por ante la Inspectoría del Trabajo el proyecto de convención redactado en tres (3) ejemplares y el acta de la asamblea en la cual se acordó dicha presentación. Presentado el proyecto de convención colectiva, el Inspector del Trabajo transcribirá al patrono el proyecto presentado, a los efectos de iniciar las negociaciones en fecha inmediata, el día y la hora que señale. Si considerare que debe formular observaciones por razones de carácter legal, así lo notificará al sindicato a los efectos de las aclaraciones o correcciones que sean necesarias.

Haya o no habido la presentación prevista el sindicato o el patrono, conjunta o separadamente, podrán solicitar que la discusión del proyecto de convención colectiva se efectúe en presencia de un funcionario del Trabajo, quien presidirá las negociaciones y se interesará en lograr un acuerdo inspirado en razones de conveniencia y equidad.

Las partes convocadas para la negociación de una convención colectiva sólo podrán formular alegatos y oponer defensas sobre la improcedencia de las negociaciones en la primera reunión que se efectúe de conformidad con la convocatoria. Vencida esa oportunidad no podrán oponer otras defensas. Opuestas defensas, el Inspector del Trabajo decidirá dentro de los ocho (8) días hábiles siguientes sobre su procedencia. Contra la decisión del Inspector del Trabajo se oirá apelación en un solo efecto por ante el Ministro del ramo. El lapso para apelar será de diez (10) días hábiles. Si el Ministro no decidiere dentro del lapso previsto en la Ley de Procedimientos Administrativos o lo hiciere en forma adversa, el sindicato podrá recurrir dentro de los cinco (5) días siguientes ante la jurisdicción Contencioso-Administrativa, la que decidirá en forma breve y sumaria.

Si la decisión definitivamente firme declarare con lugar la oposición de la parte patronal, terminará el procedimiento. Si declarare improcedente la oposición, continuarán las negociaciones.

La introducción del proyecto de contrato produce la estabilidad absoluta o inamovilidad de los trabajadores de la empresa, toda vez que la LOT que a partir del día y hora en que sea presentado un proyecto de convención colectiva por ante la Inspectoría del Trabajo, ninguno de los trabajadores interesados podrá ser despedido, trasladado, suspendido o desmejorado en sus condiciones de trabajo sin justa causa, calificada previamente por el Inspector. Esta inamovilidad será similar a la de los trabajadores que gozan de fuero sindical y tendrá efecto durante el período de las negociaciones conciliatorias del proyecto de convención, hasta por un lapso de ciento ochenta (180) días. En casos excepcionales el Inspector podrá prorrogar la inamovilidad prevista en este artículo hasta por noventa (90) días más.

La convención colectiva será depositada en la Inspectoría del Trabajo de la jurisdicción para tener plena validez. La convención colectiva celebrada por una federación o confederación será depositada en la Inspectoría Nacional del Trabajo. A partir de la fecha y hora de su depósito surtirá todos los efectos legales. El sindicato que sea parte de una convención colectiva de trabajo será responsable de su cumplimiento frente a los trabajadores y al patrono respectivamente.

La convención colectiva tendrá una duración que no podrá ser mayor de tres (3) años ni menor de dos (2) años, sin perjuicio de que la convención prevea cláusulas revisables en períodos menores. Vencido el período de una convención colectiva, las estipulaciones económicas, sociales y sindicales que beneficien a los trabajadores continuarán vigentes hasta tanto se celebre otra que la sustituya.

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DE FUEROS O INAMOVILIDAD LABORALES 
Una de las instituciones que más preeminencia y vigencia práctica ha tenido en el ejercicio de los derechos laborales consagrados en la legislación social, bien sean de carácter individual o colectivo, a favor de lo trabajadores, mediante los cuales se han logrado consolidar las conquistas más importantes, se han podido mantener por la fuerza y vigor de las organizaciones sindicales que han constituido los trabajadores.

Pero a su vez, ha sido necesaria la protección especial del Estado a quienes van a ejercer los derechos y representar e integrar la Junta Directiva de las organizaciones laborales a efectos de evitar que sean objeto de persecución o retaliación patronales.

Con anterioridad se pasó brevemente por los conceptos de estabilidad relativa consagrados en la LOT para garantizar la inamovilidad de los trabajadores cuando se realizan acciones sindicales, tales como la formación del sindicato, la negociación colectiva y la realización de huelga de forma tal que puedan éstos defender sus derechos sin ser injustamente atacados por los patronos.

En este orden de ideas, la naturaleza jurídica que hace procedente la inamovilidad constituye una protección ético-jurídica que preserva a los trabajadores investidos de su beneficio en contra de los actos atentatorios del patrono, como despido, traslados y modificación de condiciones de trabajo. Por ello, la LOT destaca que la inamovilidad se otorga para garantizar la defensa del interés colectivo y la autonomía en el ejercicio de las funciones sindicales.

El fuero es un valor eminentemente ético y un honor para el trabajador investido y en ningún caso es una patente de corso y, por el contrario, debe estar al servicio de la defensa regia, combativa, honesta y austera de los más altos valores  y derechos de la clase trabajadora sin excepción ni condicionamiento político de ninguna naturaleza.

Para la Sainz Muñoz (1996), la LOT establece que el despido de un trabajador amparado con fuero sindical se considera un acto írrito si el patrono, privado o estado, no ha cumplido los trámites de la calificación previa según el artículo 453.  Esta materia tiene importancia para este autor, por cuanto no podría fundamentar el patrono que en base a un acto de un despido injustificado sin haber solicitado la calificación previa ante el Inspector del Trabajo pudiese causar efectos e inclusive la prescripción, ya que como acto írrito no puede dar causa a ningún otro acto válido.

La LOT establece una serie de mecanismos y procedimientos que facilitan y colocan a los trabajadores en posibilidad de una efectiva defensa de la inamovilidad o fuero sindical. Dentro de este orden de ideas, a continuación se resumen los actos procedimentales que consolidan la inamovilidad dentro del contexto del artículo 450 de la LOT:

1. Notificación formal: de un número de trabajadores suficientes para constituir un sindicato.

2. Hecha al Inspector del Trabajo: de la jurisdicción manifestando su propósito de constituir un sindicato.
3. La situación anterior: coloca a los trabajadores firmantes de dicha notificación bajo la protección especial del Estado, denominada Fuero Sindical o inamovilidad.

4. La fecha de la inamovilidad: está determinada por la notificación hecha al Inspector del Trabajo. 

5. Lapso de duración: está establecido desde el inicio de la fecha de notificación del Inspector hasta la inscripción del sindicato, pero en todo caso el lapso no podrá exceder de tres (3) meses.

6. Obligación del Inspector: notificado éste de la solicitud de constituir un sindicato con un número de trabajadores suficientes de acuerdo a la ley, tiene que proceder inmediatamente a notificar al patrono o patronos interesados del propósito de los trabajadores de su intención. La falta de notificación acarrea sanción para el Inspector pero no afectará el derecho de los trabajadores a la inamovilidad.

7. Duración de la inamovilidad: ésta perdura desde la notificación que hace el grupo de trabajadores al Inspector y hasta la fecha de legalización del sindicato, sino que se extiende hasta diez (10) días continuos después de la fecha en que se haga o se niegue el registro del sindicato.

8. Lapso para presentar los documentos constitutivos: se permite a los trabajadores que deseen constituir una organización sindical presentar con posterioridad a la notificación formal para la constitución de un sindicato lo documentos constitutivos y, para ello, se le concede un plazo de treinta (30) días continuos a partir de la echa en que hayan informado al Inspector del propósito de constituir un sindicato.

9. La figura de adhesión: la LOT permite la posibilidad a los trabajadores de sumarse voluntariamente a la constitución de un sindicato ya en proceso de legalización o a la presentación o tramitación de un pliego con carácter conflictivo o, en su defecto, a una negociación colectiva ya iniciada. Los trabajadores que así se adhieran gozan igualmente de la protección especial del Estado, con la misma intensidad que los trabajadores apoyantes y constituyentes de la organización sindical.
El procedimiento para obtener la calificación previa de despido justificado del trabajador a pesar de tener inamovilidad se encuentra estipulado en el artículo 453 de la LOT, pero se podría graficar de la siguiente manera:

1. Es privativo del patrono

2. De carácter previo al despido

3. Procedimientos administrativos ante el Inspector del Trabajo

4. Contencioso (permite el debate procesal)

5. Procedimientos breves

6. Sólo procede instaurado por las causales de la LOT

7. Carácter inapelable e la decisión

8. Sólo autoriza el despido. Es facultativo ejecutado o no por el empleador.

9. Causa autoridad de cosa juzgada

10. El Inspector del Trabajo es el único funcionario al cual la LOT le atribuye tal competencia legal

Si durante el curso de la tramitación de la calificación el patrono despide al trabajador antes de producirse la decisión del Inspector del Trabajo de pleno derecho este procedimiento administrativo se paraliza hasta tanto no se reincorpore el trabajador unilateralmente despedido. Asimismo, la no comparecenia del empleador al acto de contestación de despido incoada por él es sancionada con el desistimiento de la solicitud, la cual no puede ser intentada de nuevo con los mismos alegatos presentados; si, por el contrario, faltare el trabajador se entenderá como rechazo a las causales invocadas por el patrono en su contra.
PROCEDIMIENTOS JURISDICCIONALES EN EL CONTENCIOSO ADMINISTRATIVO 

La LOT recoge y armoniza en un procedimiento contencioso de carácter breve, fundada en la importancia y perentoriedad del derecho violado. Para ello, el funcionario competente establecido por la propia ley on facultad jurisdiccional es el Inspector del Trabajo. Éste, al recibir una petición de reenganche por el trabajador reclamante, deberá admitirla inmediatamente y proceder a notificar al empleador; comparecencia de éste al segundo día hábil de su notificación; interrogatorio del Inspector al patrono de su representante que va a responder a los siguientes particulares: si el trabajador solicitante prestaba servicios a la empresa; si está en conocimiento de la inamovilidad invocada por el trabajador; y, si efectuó el despido.

Conceptualmente, para Sainz Muñoz (1996) esta institución es la reinstalación de un trabajador investido del fuero en el cargo que venía desempeñando en sus mismas condiciones y el pago de los salarios caídos. Respondidas las preguntas en forma afirmativa, el funcionario verificará si procede la inamovilidad y ordenará en forma sumaria, sin otro trámite, el reenganche inmediato del trabajador y el pago de sus salarios caídos.

Si el patrono niega todo o parte de lo preguntado por el Inspector, éste abrirá una articulación probatoria de ocho (8) días hábiles para que las partes presenten las pruebas pertinentes: tres (3) días para la promoción y cinco (5) para evacuación. El Inspector decidirá dentro de los ocho (8) días siguientes y su decisión tiene carácter inapelable cuando se trate de un trabajador promovente de una organización sindical o miembros principales de una Junta Directiva.

La declaratoria con lugar de la solicitud del trabajador obliga al patrono a cumplir y acatarla inmediatamente, lo cual involucra para él:

1. La obligación de hacer: mediante la cual debe reincorporar al trabajador al cargo que venía desempeñando antes del despido arbitrario. Esta obligación no e susceptible de ser cumplida por equivalente: indemnización o compra del fuero. Y es exigible con carácter obligatorio.

2. Una obligación de dar: representada por el pago inmediato de los salarios caídos desde la fecha de su despido hasta la definitiva reincorporación.

3. Una obligación de no hacer: el abstenerse el patrono o su representante de impedir o alterar el ejercicio normal del trabajador para realizar la labor para la cual ha sido contratado. La figura de pagar el sueldo al trabajador y no permitirle la realización de la labor constituye desacato a la orden de reenganche y será sancionado con penas pecuniarias.

El desconocimiento de la empresa de la providencia de reenganche emanada del Inspector del Trabajo permite al trabajador acudir al Contencioso Administrativo en el término de seis (6) meses para presentar dicho documento, se convocan las partes y el Tribunal ordena, primero, la ejecución voluntaria y, con posterioridad, la ejecución forzosa. Si persiste el patrono en el despido, el Tribunal declarará injustificado el despido y se procederá a través de los Tribunales del Trabajo.

Este procedimiento Contencioso Administrativo también se aplica en el caso de despidos de los funcionarios públicos. Éstos no se rigen por la Ley Orgánica del Trabajo sino por la Ley del Estatuto de la Función Pública, la cual sustituyó a partir de Septiembre de 2002 la Ley de Carrera Administrativa.
PROCEDIMIENTOS JURISDICCIONALES DE UN DESPIDO 
Los procedimientos jurisdiccionales de un despido se rigen por la Ley Orgánica Procesal del Trabajo (LOPT, por sus siglas) publicada en la Gaceta Oficial de la República Bolivariana de Venezuela N° 37.504 de fecha 13 de agosto de 2002 y que entró en vigencia al año siguiente, teniendo entre sus Disposiciones Derogatorias desde su vigencia la derogación de la Ley Orgánica de Tribunales y de Procedimiento del Trabajo, promulgada el 16 de agosto de 1940, reformada parcialmente el 30 de julio de 1956 y el 18 de noviembre de 1959, con la excepción de los artículos 33 al 41, ambos inclusive; de igual manera quedaronn derogados los procedimientos especiales contemplados en la Ley Orgánica del Trabajo, en los artículos 52, 53 y 116 al 124, ambos inclusive, así como el artículo 655 ejusdem. También fueron derogados las artículos 47 al 62, ambos inclusive, y el artículo 264 del Reglamento de la Ley Orgánica del Trabajo. Finalmente fue derogado el Artículo 859, numeral 2, del Código de Procedimiento Civil, así como cualesquiera otras disposiciones procedimentales que se opongan a esta Ley.

La nueva Ley Orgánica Procesal del Trabajo, en su artículo 15 estableció que los Tribunales del Trabajo se organizarán, en cada circuito judicial, en dos instancias: Una primera instancia integrada por los Tribunales de Sustanciación, Mediación y Ejecución del Trabajo, y los Tribunales de Juicio del Trabajo.
En referencia a los procesos jurisdiccionales en sí, el artículo 124 determina que si el Juez de Sustanciación, Mediación y Ejecución del Trabajo comprueba que el escrito libelar cumple con los requisitos exigidos en el artículo anterior, procederá a la admisión de la demanda, dentro de los dos (2) días hábiles siguientes a su recibo. En todo caso, la demanda deberá ser admitida o declarada inadmisible dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes al recibo del libelo por el Tribunal que conocerá de la misma.
Admitida la demanda, de acuerdo al artículo 126 de la LOPT, se ordenará la notificación del demandado, mediante un cartel que indicará el día y la hora acordada para la celebración de la audiencia preliminar, el cual será fijado por el Alguacil a la puerta de la sede de la empresa, entregándole una copia del mismo al empleador o consignándolo en secretaría o en su oficina receptora de correspondencia, si la hubiere.
El Tribunal, a solicitud de parte o de oficio, podrá practicar la notificación del demandado por los medios electrónicos de los cuales disponga, siempre y cuando éstos le pertenezcan. También podrá el demandante solicitar la notificación por correo certificado con aviso de recibo.

El artículo 129 de la LOPT establece el Procedimiento de Estabilidad Laboral. La audiencia preliminar será en forma oral, privada y presidida personalmente por el Juez de Sustanciación, Mediación y Ejecución, con la asistencia obligatoria de las partes o sus apoderados.

Concluida la audiencia preliminar sin que haya sido posible la conciliación ni el arbitraje, el demandado deberá, dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes, consignar por escrito la contestación de la demanda (Art. 135 LOPT).
El Juez de Sustanciación, Mediación y Ejecución al día siguiente de transcurrido el lapso para contestar la demanda remitirá el expediente al Tribunal de Juicio, a los fines de la decisión de la causa (Art. 136 LOPT)
Al quinto día hábil siguiente al recibo del expediente, el juez de juicio fijará, por auto expreso, el día y la hora para la celebración de la audiencia de juicio, dentro de un plazo no mayor a treinta (30) días hábiles (Art. 150 LOPT)
Concluida la evacuación de las pruebas, el Juez se retirará de la audiencia por un tiempo que no excederá de sesenta (60) minutos. Mientras tanto, las partes permanecerán en la Sala de Audiencias. De regreso a la Sala de Audiencias, el Juez de Juicio pronunciará su sentencia oralmente, la cual reducirá de inmediato, en cuanto a su dispositiva, a forma escrita(Art. 158 LOPT)
De la sentencia definitiva dictada por el Juez de Juicio se admitirá apelación dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes al vencimiento del lapso para la publicación del fallo en forma escrita. Esta apelación se propondrá en forma escrita ante el Juez de Juicio, quien remitirá de inmediato el expediente al Tribunal Superior del Trabajo competente (Art. 161 LOPT).
Al quinto (5°) día hábil siguiente al recibo del expediente, el Tribunal Superior del Trabajo competente fijara, por auto expreso, el día y la hora de la celebración de la audiencia oral, dentro de un lapso no mayor a quince (15) días hábiles, contados a partir de dicha determinación (Art. 163 LOPT).
En otro orden de ideas, la Ley Orgánica Procesal del Trabajo es muy clara con respecto a las ausencias de las partes. Si el demandante no comparece a la audiencia preliminar o a la de juicio se considerará desistido el procedimiento, terminando el proceso mediante sentencia oral que se reducirá en un acta, la cual deberá publicarse en la misma fecha. Contra esta decisión, el demandante podrá apelar a dos (2) efectos por ante el Tribunal Superior del Trabajo competente.

En referencia al demandado, según el artículo 131, su ausencia a la audiencia preliminar acarrea que el Juez presuma la admisión de lo demandado y el tribunal sentencie conforme a dicha confesión, en cuanto no sea contraria a derecho la petición del demandante, reduciendo la sentencia a un acta que elaborará el mismo día. Igual que el demandante, puede apelar por fuerza mayor o por causa justa; si no asiste a este acto, se considerará desistida el recurso intentado.

Igualmente, el artículo 135 de la Ley en comento establece que se considerará confesión ficta la ausencia del demandado al acto de contestación de la demanda, en cuyo caso se le considerará confeso en cuanto no sea contraria a derecho la petición del demandante. Es importante hacer notar que no se hace mención en la Ley de posible apelación del demandado a su inasistencia.

Al respecto, es criterio personal del facilitador que no es permitida dicha apelación por cuanto se le concedió un lapso de cinco (5) días hábiles para presentar sus alegatos pudiendo, además, solicitar la habilitación del Tribunal para día y hora no laborable o como continuación del quinto día, a diferencia del caso anterior y del procedimiento de juicio, en los cuales se establece previamente fecha y hora para las respectivas audiencias.

Por último, el artículo 151 de la Ley analizada determina que se incurrirá en confesión ficta si el demandado no acudiere a la audiencia de juicio, teniéndole por confeso con relación a los hechos planteados por la parte demandante, en cuanto sea procedente en derecho la petición de éste, sentenciando la causa en forma oral con base a dicha confesión, pudiendo sin embargo el demandado apelar por causa justa.

En este sentido, se establece en el artículo 151 que en las situaciones anteriormente referidas serán consideradas como causas justificadas de la incomparecencia de las partes el caso fortuito o fuerza mayor, comprobables a criterio del tribunal.

PROCEDIMIENTOS JURISDICCIONALES DE PRESTACIONES SOCIALES 
La Ley Orgánica del Trabajo, en su artículo 125 establece que si el patrono persiste en su propósito de despedir al trabajador, deberá pagarle adicionalmente a la prestación por antigüedad contemplada en el artículo 108 de la Ley y de los salarios que hubiere dejado de percibir durante el procedimiento, una indemnización que allí se determina. 

Este precepto es ratificado en el artículo 190 de la Ley Orgánica Procesal del Trabajo al establecer que:

El patrono podrá persistir en su propósito de despedir al trabajador, bien en el transcurso del procedimiento o en la oportunidad de la ejecución del fallo, para lo cual deberá pagar al trabajador, adicionalmente a los conceptos derivados de la relación de trabajo y los salarios que hubiere dejado de percibir durante el procedimiento, las indemnizaciones establecidas en la Ley Orgánica del Trabajo.

Sin embargo, es importante señalar que la nueva Ley faculta al Juez a cargar conceptos distintos o adicionales a los requeridos en la demanda, al señalar en el Parágrafo Único del artículo 6 que:

El Juez de Juicio podrá ordenar el pago de conceptos, como prestaciones o indemnizaciones, distintos de los requeridos cuando éstas hayan sido discutidos en el juicio y estén debidamente probados o condenar al pago de sumas mayores que las demandadas, cuando aparezca que éstas son inferiores a las que corresponden al trabajador de conformidad con esta Ley y con lo alegado y probado en el proceso, siempre que no hayan sido pagadas.

Este ordenamiento llega más lejos del proceso derogado, ya que en éste sólo se permitía al Juez de la causa ordenar el pago de lo reclamado y probado en autos, exceptuando los intereses a que hubiere lugar.

En otro orden de ideas, la Ley Orgánica Procesal del Trabajo establece el procedimiento a seguir en caso de que el patrono insista en el despido y se niegue a cancelar las indemnizaciones correspondientes ordenadas por el Juez de Juicio.

A tal efecto, el artículo 190 de la Ley comentada determina que trascurrido el lapso de cuatro días hábiles después de haber quedado firme la sentencia, se procederá a la ejecución forzosa de la  misma, ordenando observar lo dispuesto en el Código de Procedimiento Civil para la ejecución de sentencia.

A tal efecto, el artículo 184 de la Ley Orgánica Procesal del Trabajo determina que “el Juez de Ejecución está facultado para disponer de todas las medidas que considere pertinentes a fin de garantizar la efectiva ejecución del fallo y que esta discusión no se haga ilusoria”, pudiendo dictar cualquier disposición complementaria que lleve a asegurar la efectividad y resultado de la medida que hubiere decretado.

Adicionalmente, el artículo 185 establece que en caso de que el demandado no cumpliere voluntariamente con la sentencia, procederá el pago de intereses de mora sobre las cantidades condenadas, las cuales serán calculadas a la tasa de mercado vigente para los intereses sobre prestaciones sociales.
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Diseño Instruccional

Objetivo General: Al finalizar el módulo el participante estará en capacidad de incrementar los conocimientos y desarrollar  habilidades en gestión de la Seguridad, Higiene y Ambiente el Trabajo, para contribuir a elevar la atención y mejorar la actividad en las empresas, con énfasis en las que están en el proceso de perfeccionamiento empresarial y en la actividad presupuestada.
	OBJETIVOS INSTRUCCIONALES
	CONTENIDOS PROGRAMATICOS
	METODOLOGÍA
	HORAS

	
	
	ESTRATEGIA
	TECNICA
	RECURSOS
	

	 1.- Determinar el nivel de conocimiento de entrada de los participantes a través de una actividad de diagnosis. 

2.- Negociar las normativas y reglas de desarrollo de todas las actividades involucradas en el proceso de enseñanza-aprendizaje.

3.- Comprender lo que significa la seguridad integrada.

4.- Seguridad integrada y prevención.
	1. Presentación, actividad diagnóstica, negociación, presentación de la bibliografía. 

2. La prevención de riesgos en la organización y desarrollo de la seguridad e higiene, integrada a la gestión empresarial.

3. Sistemas integrados: la empresa como sistema integrado.

4. La prevención de riesgos.
	Individual socializada

Individual socializada


	Discusión/ Instrucción programada

Discusión/ Instrucción programada


	Computador

Pizarra

Marcadores

Computador

Pizarra

Marcadores
	1 - 4

5 - 8

	5.-Evaluación de los riesgos laborales.
	· Introducción y conceptos

· Procedimientos de evaluación de riesgos.

· Modelos

· Evaluaciones de mayor complejidad.
	
	
	
	

	6. Valorar los diferentes modelos

7.- Aplicar las estrategias para establecer evaluaciones de  mayor complejidad

8.- Identificar los procesos de la Gestión de la seguridad, higiene y ambiente en el trabajo.
	· Organización y desarrollo de la prevención en la empresa.

· Política de seguridad e higiene en el trabajo

· Procedimiento para la elaboración de un programa de prevención.

· La capacitación como elemento clave en la prevención.
	Individual

Socializada


	Discusión/

Instrucción 

programada
	Computador

Pizarra

Marcadores
	9 -12



	9.- Continuación de la gestión de seguridad, higiene y ambiente en el trabajo.

EVALUACIÓN
	· Evaluación del Módulo
· CIERRE DEL MODULO
· Feedback a los alumnos y al docente
	
	
	
	13 -16


ESQUEMA

	Unidad 1: Seguridad Integrada

	4.1. La prevención de riesgos en la organización y desarrollo de la Seguridad e higiene, integrada a la gestión empresarial.

	4.1.1. Sistemas integrados. La empresa como sistema integrado.

	4.1.2. La prevención de riesgos.


	Unidad 2: Evaluación de los riesgos laborales

	2.1 Introducción y conceptos.

	2.2 Procedimientos de Evaluación de Riesgos 

	2.2.1 Modelo Cuestionario de Identificación de Riesgos 

	2.2.2 Modelo de Identificación General de Riesgos.

	2.2.3 Modelo de Evaluación de Riesgos.

	2.2.4 Modelo Plan de Actividades Preventivas

	2.3 Evaluaciones de Mayor complejidad


	Unidad 3 Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo

	3.1 Organización y desarrollo de la prevención en la empresa

	3.2 Política de Seguridad y Salud en el Trabajo

	3.3 Procedimiento para la elaboración de un programa de prevención. 

	3.4 La capacitación como elemento clave en la prevención


Tema No. 1. Seguridad Integrada
1.1. La prevención de riesgos en la organización de la prevención de la Seguridad e higiene en el Trabajo, integrada a la gestión empresarial.

El hombre por acumulación de experiencias a través del tiempo ha aprendido a conocer cuales son las situaciones o hechos que pueden ocasionarle daños, conviviendo con ellos en su entorno social y medioambiental. Como consecuencia de su toma de conciencia, el hombre tiene la necesidad de sentirse seguro y  contar con "seguridades" que despejen sus miedos, a fin de lograr la tranquilidad vital. La necesidad humana de seguridad es una necesidad primaria, intuitiva, intensa, constante y sustancialmente  psicológica.

En la búsqueda de la seguridad, el hombre ha actuado siempre de acuerdo a su situación cultural, a su entorno social y a los niveles alcanzados por su propio desarrollo. Uno de los  caminos emprendidos tiene su pensamiento lógico en la investigación y dominio de la verdad científica, a partir de experiencias propias. Este análisis  se sustenta en un principio fundamental que, de forma simple,  pudiéramos enunciarlo así: "Toda situación que provoca daños está compuesta en el tiempo por una causa suficiente para provocarlo y un grupo de situaciones o circunstancias que lo desencadenan". 
La causa suficiente representa la multitud de fenómenos, de variado origen, que constituyen una realidad cotidiana, con la que el hombre debe convivir. 

En la actualidad se concede cada vez más importancia, dentro de la labor de dirección, al análisis de estas situaciones, así como a sus causas y mecanismos de desencadenamiento, como actuación preventiva.

Las situaciones o circunstancias desencadenantes constituyen un grupo de causas secundarias, que sumadas a la causa suficiente, son capaces de desencadenar la aparición del accidente con sus consecuencias. Sobre este elemento casi siempre se puede accionar hasta conseguir  eliminarlo o, en la mayoría de los casos, reducirlo.

Este analisis responde a un pensamiento desarrollado por especialistas y estudiosos del tema y que nos dice que todos los acontecimientos responden a un grupo infinito de causas que se relacionan entre sí en el tiempo y el espacio. 

1.1.1. Sistemas de Seguridad  Integrados. La empresa como sistema integrado.
La teoría de los sistemas puede ser uno de los mejores puntos de referencia para el análisis de la seguridad y salud en la empresa. En este caso se trata de sistemas de trabajo: conjunto de personas y medios técnicos que, bajo determinadas condiciones ambientales, actúan sobre el proceso de trabajo para llevar a cabo una actividad laboral determinada. La tecnología y la organización del trabajo ayudan a comprender el comportamiento de las máquinas, los equipos y el desarrollo de las operaciones; mientras que las ciencias del comportamiento humano, la psicología entre otras, deberán dar cuenta del comportamiento individual y colectivo; es decir de las personas que constituyen parte de dichos sistemas.

Como una primera aproximación al concepto de Sistemas de Seguridad Integrados, deberíamos comenzar por analizar la definición de integrar. Esta es, "formar las partes en un todo". Estaríamos  hablando de formar las partes, a partir de sistemas tradicionalmente dirigidos de forma independiente, por ejemplo, mantenimiento, calidad, economía, aseguramiento, producción y otros  en un todo, que sería la  gestión empresarial.

La Organización como un todo es un gran proceso donde las acciones a realizar requieren de la definición de una política de integración de las diferentes áreas de intervención; de una planificación, implantación y desarrollo de programas y recursos; de mejoras, análisis generales y específico, de conjunto con todas las partes implicadas, y de una supervisión por parte de  quien dirige el sistema.

Los  sistemas  integrados tienen una ventaja fundamental, evitan que exista una duplicidad de procedimientos, normas, reglamentos, reglas, etc., para actividades comunes, que pueden corresponder a diferentes aspectos  de la actividad de la empresa (diferentes reglamentos, normas y procedimientos para la misma área, actividad o puesto de trabajo). Además impide que, actividades, que tienen incidencia directa en el funcionamiento de la empresa, sean dirigidas de formas aisladas, evitando que haya áreas, departamentos o direcciones, cada una con sus responsables, objetivos y tareas, con poca comunicación entre si, por ejemplo, calidad ajena a los problemas de recursos humanos, a los servicios médicos en relación a la seguridad, etc.

La seguridad y salud de los trabajadores no debe ser entonces un "accesorio desmontable" del trabajo, no puede ser opcional, ni de forma conceptual ni operativa. Un procedimiento seguro es aquél que define lo que debe efectuarse correctamente, a la vez que imposibilita o dificulta el resto de las opciones.

"Un procedimiento de trabajo, que pueda hacerse con y sin seguridad, se debe considerar un mal procedimiento de trabajo"

Cuando en una empresa se trabaja de forma integrada en la realización de cualquier proceso, un trabajador no haría distinción entre la seguridad, la calidad, la disciplina, el medio ambiente, etc. Otro ejemplo pudiera verse dentro de los planes de negocios, en donde  se debe tener en cuenta los objetivos relativos a la seguridad para cada una de las actividades. 

Existen muchas definiciones diferentes sobre la “seguridad integrada”, aunque con enfoques bastante homogéneos.  Por ejemplo:

Seguridad Integrada:

· "donde se consideran dentro del sistema de dirección, todos los aspectos encaminados a garantizar la seguridad y salud del trabajador y el mejoramiento de las condiciones de trabajo" 

· "... está caracterizada por la incorporación de los objetivos y tareas de seguridad a las funciones de cada área y miembros de la organización, según su responsabilidad y esfera de c0ompetencia.

· La seguridad integrada es una forma de implantación de la seguridad en la que las funciones propias de la seguridad están asociadas, o integradas con las personas, los sistemas, los métodos, los procedimientos, que componen el ámbito en que se aplican.

Todas estas definiciones, nos dicen,  más o menos de la misma forma, que la seguridad integrada es la seguridad como función de la empresa, que se manifiesta en todas sus 
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                                                  Fig. 1. Sistema de Seguridad y Salud Integrados a la Gestión Empresarial

actividades y donde las responsabilidades y funciones se encuentran distribuidas en todos los miembros de la organización, los sistemas, procedimientos y métodos de trabajo.

Del análisis de las anteriores definiciones, se puede destacar con relación a la seguridad integrada que:

· Se parte del principio de integración, es decir, formar partes (subsistemas, calidad, finanzas, seguridad y salud) de un todo (sistema de gestión empresarial).

· La seguridad es una función de la empresa.

· Cualquier actividad que se realice, incluye a la seguridad. La seguridad es inseparable de los procedimientos de trabajo.

· Existe responsabilidad distribuida para todos los miembros de la organización. El jefe máximo es el principal responsable.

· Las funciones de dirección  de los cuadros o mandos deben contener las medidas necesarias para evitar accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo u otros tipos de daños para la salud.

· La Dirección debe asumir también y de forma simultánea la seguridad en las fases de:

· Definición de objetivos y planificación estratégica.

· Organización de las estructuras.

· Ejecución y toma de decisiones.

· Control y evaluación de los resultados.

· Análisis de Proyectos (Tecnologías, Inversiones, otros).

Podemos concluir entonces que la Seguridad, higiene y ambiente están integrada, cuando en una empresa la seguridad y salud es intrínseca e inherente a todas las modalidades de trabajo, donde se cumplan todos los requerimientos de seguridad, donde todos estén responsabilizados con sus actuaciones, donde todos los trabajadores en su accionar diario demuestren “hábitos seguros de trabajo”, donde la empresa gestione por si sola la seguridad en todos los componentes de los sistemas que la conforman .(Ver figura 1).

"El responsable del trabajo, también lo es de la seguridad e higiene"

La aplicación del principio de integrar la seguridad y salud a la gestión empresarial conforma con el tiempo, ideas, métodos y puntos de vista, que determinan  el comportamiento de todos los miembros de la organización, su manera de pensar y actuar. Esto no es más que la formación de una cultura de seguridad. Esta cultura se asienta en valores alcanzados, lo que hace que una vez afianzada sea muy difícil de cambiar. Esto conlleva una aceptación natural y responsable de la implicación de la seguridad como un beneficio adicional a la calidad de vida de los trabajadores. (Ver figura 2).
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                                                                      Fig. 2. Cultura empresarial

Es conveniente enumerar algunos de estos valores y analizar brevemente como llegan a derivar en actitudes personales. 

La formación de una cultura comienza desde que empezamos a creer en la necesidad de integrar la seguridad y la salud a nuestro accionar diario, esta creencia con el tiempo va formando valores (integración, capacidad de cambio, flexibilidad organizacional, creatividad, trabajo en grupo, etc.), los cuales con el paso del tiempo van derivando en normas de conducta  realmente conocidas y compartidas por todos los miembros de la Organización.

Una vez que se han aceptado estas normas, comienzan a formarse actitudes positivas hacia  la seguridad y la salud, desencadenando conductas. Nada se realiza sin tener en cuenta la seguridad y salud, es entonces cuando empezamos a obtener resultados concretos en la Organización. Este ciclo a su vez se retroalimenta a través de las experiencias en el aprendizaje. (Ver Figura 3). 
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                            Fig.3 Formación de una cultura empresarial donde la SST está integrada.

Con el paso de los años esta cultura se desarrolla en tradiciones: condiciones seguras y saludables, compromiso de la dirección, indicadores positivos, cultura formada y afianzada en todos los miembros.

"Lo que no se siente no se mejora"

"Mirar es una cosa, ver lo que se está mirando es otra, entender lo que se ve, es aún otra; aprender lo entendido es algo más, pero llegar a actuar  basándose en lo aprendido es todo lo que realmente importa".

La Seguridad Integrada en la Empresa

La dirección y administración de empresas tiene como premisa la correcta disposición de los recursos propios en un entorno  de relaciones internas y externas. La esencia de la dirección está basada en el manejo de elementos y factores inciertos, radicando, en buena medida, la clave del éxito en la capacidad de prevenir y anticiparse a esas circunstancias y acontecimientos que pueden afectar a la actividad empresarial. 

El principal objetivo de la Seguridad, viéndolo desde el punto de vista empresarial,  es entonces, evitar los fallos o interrupciones violentas en los flujos productivos y de servicios que pueden ocasionar daños personales o económicos y alterar por tanto el buen funcionamiento de la empresa. 

La empresa, conceptualmente, constituye un sistema vivo, compuesto por subsistemas,  que se relacionan  entre sí y con otros sistemas de su entorno a través de cauces  internos y externos que le permiten cumplir los objetivos fijados. 

Los recursos  necesarios para llevar a cabo las actividades empresariales se pueden agrupar en los de naturaleza personal, material, e inmaterial (finanzas, tecnología, métodos, etc.); la función directiva sería el ordenamiento de todos los recursos disponibles en forma relacionada y planificada en el espacio y el tiempo, agrupadas funcionalmente en producción, recursos humanos, economía,  comercial, almacenamiento, etc., considerando los flujos y relaciones internas y otras en el ámbito externo, como pueden ser: finanzas, consumidores, suministradores de recursos y servicios, el medio ambiente, entre otros. (Ver figura  4).
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                                                       Fig. 4. La empresa como sistema de relaciones.

Dentro de este complejo sistema de relaciones existen, por lo tanto, "riesgos" en todos los ámbitos de actuación, que pueden dividirse en "riesgos empresariales" y "riesgos relacionados con la seguridad y la salud". Los primeros dependerían de que se cumplan los objetivos propuestos o no, por alteraciones no violentas de los procesos y operaciones por ejemplo, decisiones equivocadas en la incorporación de tecnologías, inversiones, políticas, nuevos productos, etc., los cuales originan pérdidas económicas, pero no daños físicos. Principalmente los factores causales de su materialización los podríamos encontrar en decisiones  de carácter estratégico, comercial, operativo, tecnológico y vinculados al manejo de las finanzas. 

Coincidentemente con los "riesgos empresariales" se encuentran  los "riesgos relacionados con la seguridad y la salud", que si representan una  amenaza potencial de interrupción violenta de los procesos, con resultados de daños personales y materiales que implican, además,  pérdidas económicas, siempre que se materialicen.  Debido a la coexistencia de todos estos riesgos (empresariales y relacionados con la seguridad y salud), es aconsejable un tratamiento coordinado de ambos, con un planteamiento de análisis y solución integrador. 

En el análisis de los riesgos que representan una amenaza potencial de interrupción violenta de los procesos, se pueden distinguir diferentes áreas de dirección o gestión de la seguridad:

· Laboral. Riesgos de accidentes y enfermedades.

· Patrimonial. Riesgos de daños para los recursos materiales e inmateriales propios de la empresa (incendios y otros daños de origen tecnológico y de la naturaleza, intrusión y actos malintencionados).

· Medioambiental. Riesgos de contaminación para el ecosistema, personas y entidades vecinas.

Se deben considerar otros riesgos específicos, que en ocasiones no se identifican con facilidad, por ejemplo, la seguridad vial (parque de vehículos), la seguridad radioactiva (instalaciones que utilizan energía nuclear),  la seguridad biológica e informática, entre otras. 

Es por lo tanto recomendable una gestión coordinada al máximo nivel posible, bajo una concepción de integración, concepto ya antes mencionado. En los casos en que la estructura y las condiciones de la empresa no permitan esta unificación, se debe buscar, al menos, una coordinación de actuaciones y recursos entre todas las áreas para conseguir la mayor eficacia y eficiencia empresarial.

Actuar en seguridad supone actuar sobre el sistema de trabajo, lo que implica percibir previamente las relaciones existentes entre la tecnología, las personas y la organización y, todo ello, en relación con el comportamiento seguro y el entorno de riesgos exógenos. (Ver figura 5). 
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1.1.2. La prevención de riesgos.

Toda actividad, cuya finalidad sea evitar la aparición de sucesos no deseados, constituye prevención. La prevención comprende las actuaciones, medidas y operaciones que deben incidir sobre las actividades a realizar, buscando minimizar o eliminar las situaciones o circunstancias que pueden desencadenar  hechos no deseados, así como sus causas.

Prevenir se suele plantear como la actividad dedicada a que no sucedan acontecimientos no deseados. El principal problema radica en el hecho de que es  más fácil actuar cuando ha ocurrido algo, que prevenir lo que aún no ha ocurrido, lo que, además,  se vuelve difícil de analizar(Ver figura 6). 
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Se trata entonces de trabajar en la búsqueda de criterios que   permitan avanzar, de una protección basada en cumplimientos de requisitos legales y normativos, o simples medidas técnicas - organizativas sobre las deficiencias, hacia una "prevención" basada en la planificación, organización  y aseguramiento, partiendo de una previsión de los acontecimientos que se pueden producir. (Ver figura 7).


                                                               Fig. 7. La misión de la prevención.

La misión de la prevención es garantizar el paso de una cultura de lamentaciones y acciones después de ocurrido el accidente, a una cultura de prevención de "acontecimientos" (accidentes, incidentes, incendios, averías, etc.).

"El esfuerzo que una sociedad dedica a la prevención de los accidentes, las enfermedades o las catástrofes, se pudiera considerar  como el más completo indicador del nivel de calidad de vida".

Tema No. 2.  Evaluación de los riesgos laborales

2.1. Introducción y conceptos

Para  profundizar en el tema de la evaluación y prevención de los riesgos,  parece importante analizar algunas acepciones de riesgo, peligro o factores de riesgo, las cuales pueden ser confundidas en su significado en el contexto de la prevención, legalmente o del lenguaje. 

El riesgo, definido en documentos legales, recomendativos, normativos, incluido el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Española, no presenta un enfoque homogéneo y en algunos casos es contradictorio.

"Riesgo laboral: La posibilidad de que un trabajador o instalación sufra determinado daño derivado del trabajo. Se expresa su magnitud en función de la probabilidad de ocurrencia del evento y la gravedad de las posibles consecuencias, teniendo en cuenta la exposición al riesgo, o sea la frecuencia con que el trabajador se expone en tiempo y espacio"

Riesgo:

· Combinación de la frecuencia o probabilidad que pueden derivarse de la materialización de un peligro.

· La probabilidad de que la capacidad de ocasionar daño se actualice en las condiciones de utilización o de exposición, así como la posible importancia  de los daños.

· Fuera del ámbito de la prevención de riesgos laborales, el riesgo es definido como la contingencia o proximidad de un daño.

En otros términos se puede definir al "riesgo" como una "aventura" con resultados desconocidos o inciertos.

Del análisis de las definiciones anteriores, ver Figura 8, podemos llegar a algunas conclusiones:

· El riesgo se define como una posibilidad o probabilidad de daños.

· Expresa la  capacidad de actualización (ocurrencia del suceso en el tiempo) de una situación para generar daño.

· Depende de varios factores, como es la exposición a una determinada situación, la frecuencia con la que ocurre la exposición, así como la importancia del daño que pudiera ocurrir. 


Fig. 8. El Riesgo.

Analizando profundamente estos conceptos podemos llegar a conclusiones un poco más esclarecedoras.  Se plantea por algunos investigadores y estudiosos del tema que, "el riesgo es un tema difícil de comprender. El riesgo no es una sustancia o algo concreto como la mantequilla, la hora o la radiación gamma. No se puede medir, ni observar. Sin embargo obedece a leyes bien conocidas" 

El concepto de riesgo pudiera compararse con el de fiabilidad: "probabilidad de que una determinada función se mantenga durante un tiempo determinado". Pudiéramos entonces referirnos al riesgo como ausencia de fiabilidad. Por fortuna no todos, si siquiera la mayoría de los fallos en los sistemas, tienen como consecuencias lesiones o pérdidas.

Otro aspecto importante a considerar es la magnitud del riesgo, que se puede definir como la esperanza estadística (valor esperado) de las pérdidas probables (magnitud = probabilidad x consecuencias).

Si alguien llama riesgos a algo que puede ver o sentir, está percibiendo otra cosa. Lo que puede obtenerse directamente de la observación directa de las situaciones está más relacionada con  los factores de riesgos o, como lo enfocan otros autores, peligros.

Los factores de riesgos quedan definidos de varias formas, aunque todas las definiciones presentan enfoques parecidos, se pueden llegar  a producir situaciones de confusión cuando se trata de identificarlos, porque es muy común confundir en los análisis  los riesgos con los factores de riesgos. 

Pasemos entonces a analizar algunas definiciones de factores de riesgos:

· Factores que explican la existencia del riesgo, es decir factores técnicos, humanos y organizativos. 

· Se definen como productos, sustancias, medios, procesos, ambiente, etc., que determinan el tipo de riesgo.

Una forma más clara de representarse mentalmente los riesgos y los factores de riesgo, si nos guiamos por sus definiciones, es compararlos con los accidentes y sus causas, mediante la simple comprobación de que los riesgos no prevenidos se convertirán en accidentes futuros, y los factores de riesgo asociados se tendrán que considerar como sus causas. Otra forma de ver estos conceptos pudiera ser la simetría invertida que presentan los accidentes y sus causas con los riesgos y los factores de riesgos. Los accidentes son observables, sus causas no, a no ser que se confundan las descripciones de los accidentes con sus explicaciones. Por otro lado, los riesgos no son observables, sus factores de riesgos si, salvo que se confundan los riesgos con los factores de riesgos. 

Podemos entonces obtener algunas conclusiones sobre los factores de riesgos, ver Figura 9:

· Los factores de riesgo mantienen una relación contingente con los riesgos, son los factores que hacen más o menos probable la ocurrencia o materialización del suceso.

· Un mismo factor de riesgo puede generar varios riesgos muy diferentes e independientes en ocasiones.


Fig. 9. Los factores de riesgo.

Un ejemplo gráfico de la vida cotidiana pudiera ser el infarto, muy relacionado con la hipertensión arterial, el sedentarismo, los hábitos alimentarios, el hábito de fumar, el estrés, los antecedentes familiares (hereditarios), la edad, etc. En nuestro caso el riesgo seria la probabilidad o posibilidad de padecer un infarto,  el que estaría determinado por la presencia de hipertensión arterial, la falta de ejercicios físicos, las comidas con exceso de grasa o sal, etc., la frecuencia con que se manifiestan o la concentración a que s está expuesto; estos vendrían a ser los factores de riesgo. 

Ningún médico puede ver directamente el riesgo de infarto. Puede analizar el estado de los factores de riesgo y, a partir de ahí, calcular o ponderar la probabilidad de que ocurra en un tiempo determinado (magnitud).

Podemos concluir entonces que, “los riesgos se definen como una probabilidad o posibilidad de daños, la cual mide la capacidad (magnitud) de provocar la materialización de  sucesos o hechos,  dependiendo de variables como, la exposición, la frecuencia y las consecuencias de los daños que ocurren “  y “ los factores de riesgos como elementos, productos, medios de trabajo o tecnología a los que estamos expuestos y que determinan la magnitud del riesgo: máquinas, vehículos, sustancias, energías, etc.,  tales como la electricidad con el riesgo de electrocución, el plomo con el riesgo de saturnismo, los productos inflamables con los riesgos de quemaduras, el trato al público o el trabajo nocturno con el riesgo del estrés, por citar algunos”.
2.2. Procedimiento de Evaluación de Riesgos 
La evaluación de los riesgos en los centros laborables, instalaciones y puestos de trabajo se realiza de acuerdo a las características particulares de cada lugar, con la participación de los trabajadores en  los lugares que necesiten hacer una evaluación inicial de riesgos o proceder a la actualización de la existente.

El procedimiento que se somete al lector puede servir  para cumplir de forma rápida, sencilla y eficaz con la obligación de las entidades de poseer un diagnóstico del nivel de seguridad existente en sus instalaciones y establecer una política de prevención, basada en el mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo.

La evaluación deberá realizarse considerando la información sobre la organización, las características y complejidad del trabajo, los materiales utilizados, los equipos existentes y el estado de salud de los trabajadores, valorando los riesgos  en función de criterios objetivos que brinden confianza sobre los resultados a alcanzar.

Cuando exista una “normativa” específica que deba aplicarse, el procedimiento deberá ajustarse a las condiciones que la misma establece y podrá adecuarse a normas o guías, cuando exija la realización de mediciones, análisis, ensayos o cuando criterios complejos de evaluación deban utilizarse.

Este procedimiento se ha elaborado de manera que  puedan utilizarse otros métodos específicos de evaluación, que contribuyan a perfeccionar el mismo, como  los siguientes:

a) Evaluaciones establecidas por  legislaciones vigentes.

En numerosas ocasiones la evaluación, exposición y control de algunos de los riesgos presentes en las instalaciones o puestos, pueden estar reguladas por documentos legales o procedimientos de organismos ramales o de la propia entidad, debiéndose asegurar de que se cumple con los requisitos  establecidos.

b) Evaluaciones impuestas por legislación sobre prevención de riesgos.

Algunas normas que regulan aspectos de prevención de riesgos laborales y definen procedimientos para su evaluación y control, por ejemplo las normas de ruido y vibraciones.

 c) Evaluaciones de riesgos para los que no existe procedimientos  o normas específicas.
Existen riesgos para los que no existe en el país una legislación específica que limite la exposición de los trabajadores a sus efectos. Sin embargo existen normas o guías técnicas, de organizaciones de reconocido prestigio internacional, que establecen los procedimientos de evaluación e incluso, en ocasiones, los niveles máximos de exposición recomendados. Por ejemplo valores límites permisibles respecto a contaminantes químicos, publicados por asociaciones técnicas o institutos de investigaciones aplicadas.

d)  Evaluaciones que precisan de métodos especializados de análisis.

Algunas de estas legislaciones exigen utilizar métodos específicos de análisis de riesgos tanto cualitativos como cuantitativos, tales como las normas ISO, el árbol de fallos  y errores y otros.

También existen documentos que establecen métodos probabilísticos y de laboratorio para la determinación de los niveles de diferentes contaminantes, como puede ser el plomo en el aire de la zona de trabajo.

A la luz de lo expuesto hasta ahora, un método general es el más indicado para la realización de una evaluación inicial de riesgos, porque permite tener en cuenta los riesgos propios de la tarea realizada por el trabajador y obtener, si se considera oportuno,  una primera valoración para los riesgos que tienen como causas  factores para los que existen procedimientos específicos de evaluación.

El siguiente procedimiento  se basa en la utilización de cuatro instrumentos (modelos):

- Modelo “Cuestionario de Identificación de Riesgos” 

- Modelo “Identificación General de Riesgos”  

- Modelo “Evaluación de Riesgos”

- Modelo “’Plan de Actividades Preventivas” 

El “Cuestionario de Identificación de Riesgos” se recomienda utilizar para comenzar el proceso de evaluación y tiene como objetivos facilitar la identificación de los riesgos existentes, así como, lograr la participación de los trabajadores, conociendo de esta forma la percepción subjetiva de ellos, respecto a aquellos aspectos que consideran más dañinos para su salud.

La “Identificación General de Riesgos” complementa al anterior y tiene el propósito de relacionar todas las áreas, instalaciones y puestos de trabajo de la entidad con posibilidad de riesgos de accidentes y enfermedades profesionales. Se incluyen aspectos que pueden afectar a trabajadores que son objeto de protección especial (disminuidos físicos, psíquicos o sensoriales, maternidad o lactancia, menores de 18 años y en general trabajadores especialmente sensibles a algún riesgo por sus características personales o estado biológico conocido).

El modelo “Evaluación de Riesgos” permite evaluar todas las áreas, instalaciones, o puestos de trabajo, donde se haya identificado algún riesgo. En los casos establecidos o a criterio del evaluador, se puede realizar la valoración cualitativa de los riesgos identificados, en función de la probabilidad y las consecuencias de su materialización, proponiendo las medidas correctoras para eliminar y/o minimizar el riesgo.

El “Plan de Actividades Preventivas”, consiste en plasmar en un modelo las acciones, planificadas, los responsables y fechas, en que deben quedar eliminadas o minimizadas las deficiencias detectadas durante el proceso de evaluación. Este documento debe ser confeccionado anualmente y actualizado cada vez que se modifique la Evaluación de Riesgos.   

El procedimiento de evaluación consta de las siguientes fases:

a) Identificación por áreas, instalaciones o puestos de trabajo.

b) Evaluación de los riesgos identificados.

c) Propuesta de medidas preventivas tendentes a eliminar o minimizar los riesgos identificados.

El alcance del procedimiento no debe aplicarse de forma similar en todos los centros de trabajo, dadas sus diferencias en potencialidad de riesgos, tamaño, importancia económica y número de trabajadores. Es beneficioso, para lograr racionalidad y una mayor eficiencia en el trabajo, proceder previamente a auto clasificar el  centro de trabajo en el que se va a ejecutar la evaluación de riesgos. 

Los autores, con esta  finalidad, sugieren que el personal técnico pudiera utilizar la siguiente clasificación  de los centros laborales.

	VARIABLES
	CENTROS Grupo  “A”
	CENTROS   Grupo “B”

	# DE TRABAJADORES
	> DE 50
	< DE 50

	IMPORTANCIA ECONOMICA
	NACIONAL O TERRITORIAL
	LOCAL

	NIVEL DE RIESGOS
	ALTO
	BAJO

	ACCIDENTALIDAD
	FRECUENTE
	OCASIONAL

	ENFERMEDADES
	ALTO AUSENTISMO POR ENFERMEDAD Y EXISTENCIA DE ENFERMEDADES PROFESIONALES
	BAJO AUSENTISMO POR ENFERMEDAD, NO ENFERMEDADES PROFESIONALES


Al clasificar un centro se debe ser flexible, considerando el comportamiento de estas variables y las condiciones objetivas de cada centro de trabajo. Esto significa, por ejemplo, que en determinados casos un centro que posee 40 trabajadores, podría ser clasificado como “A “, si tuviera un “alto” en  riesgos.

De acuerdo con la clasificación que se adjudique al centro de trabajo, es que se aplicará el procedimiento de evaluación y los modelos de registro que se adjuntan como anexos 1, 2, 3 y 4 de la manera siguiente:

	MODELOS
	CENTROS  A
	CENTROS  B

	CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION DE RIESGOS
	X
	X

	IDENTIFICACION GENERAL DE RIESGOS
	X
	X

	EVALUACIÓN DE RIESGOS
	X
	X*

	CUESTIONARIOS ESPECIFICOS (LISTAS DE CHEQUEO)
	X
	

	PLAN DE  ACTIVIDADES PREVENTIVAS
	X
	X


Notas: * Se aplicará el modelo pero no es necesario utilizar la parte correspondiente a evaluación de riesgos.

Los cuestionarios específicos se utilizarán a criterio de los especialistas que ejecutan la evaluación. Su aplicación estará en correspondencia con los riesgos identificados y en función de la  necesidad o  deseo de profundizar en la información a obtener, por las características de las tareas que se desarrollan.

2.2.1 Modelo Cuestionario de Identificación de Riesgos.

· Concepto.

La identificación de riesgos se realizará en todas las áreas, instalaciones y puestos de trabajo de la empresa. El concepto de puesto de trabajo agrupa a todos los trabajadores que realizan funciones similares y están sometidos a los mismos riesgos.

· Llenado del modelo.

El modelo será llenado de forma anónima por los trabajadores fijos de los lugares que se evalúan de la manera siguiente:

a) Datos de identificación.

· Nombre de la empresa

· Nombre del centro de trabajo o establecimiento.

· Nombre del área, instalación o puesto de trabajo.

b) Datos de evaluación.

· Fecha de realización.

c) Riesgo Identificado.

· Se anotará una (X) en la fila correspondiente a  cada uno de los riesgos que el trabajador identifique como que existe y puede afectarle su salud,  de acuerdo con las condiciones de trabajo presentes. En cada uno de los casos adjudicará, subjetivamente,  el  nivel  de  riesgo  a  que  considera  está  sometido en el rango entre 0 y  3, adjudicándosele el valor de cero si no está presente y se irá incrementando hasta tres según el grado  de importancia o gravedad que el trabajador estime.

· Cuando consideren que existen riesgos que no se encuentran enunciados en el listado, se agregarán en cada una de las filas después de la 26. En estos casos es fundamental nombrar el riesgo de que se trata.

2.2.2. Modelo Identificación General de Riesgos.

· Concepto.

La identificación general de riesgos se realizará en todas las áreas, instalaciones y puestos de trabajo de la empresa. El concepto puesto de trabajo agrupa a todos los trabajadores que realizan funciones similares y están sometidos a los mismos riesgos.

· Llenado del modelo

Con la información obtenida del modelo Cuestionario de Identificación de Riesgos, las visitas a los lugares de trabajo y las entrevistas con los mandos y trabajadores se llena este  modelo de la manera siguiente:

a) Datos de identificación.

· Nombre de la Empresa.

· Nombre del establecimiento o centro de trabajo.

b) Datos de la evaluación.

· Fecha de realización

· Número de trabajadores expuestos y sensibles.

· Realizado por: nombre de la persona que ha realizado la evaluación.

c) Área, instalación o puesto de trabajo.

Se relacionarán las áreas, instalaciones o puestos de trabajo, con independencia o no de que posean riesgos  identificados. En caso de que en la empresa exista algún código para identificar los lugares, si se considera necesario, se agrega el mismo. 

En cada fila se incluirá sólo un área, instalación o puesto de trabajo evaluado  y  en cada una de las columnas numeradas, correspondientes a los diferentes riesgos, serán anotados con una cruz (X) todos los tipos de riesgos identificados que previsiblemente se puedan producir. 

Cuando existan riesgos que afecten simultáneamente a distintos puestos de trabajo, se considerarán como “riesgos generales”, anotándolos en  la columna  de “puestos de trabajo” a continuación del último puesto evaluado, indicando si procede  la ubicación exacta de los mismos.

Por ejemplo, en el caso de un riesgo de incendio existente en todo el centro de trabajo, se indicará, “Riesgos Generales: todo el centro”, identificando seguidamente el riesgo o riesgos correspondientes de acuerdo con lo indicado anteriormente.

2.2.3. Modelo de Evaluación de Riesgos.

· Concepto.

Este modelo se aplicará en todas las áreas, instalaciones o puestos de trabajo y será el resultado  del análisis de la información obtenida de los trabajadores durante el procedimiento de identificación de riesgos y en las visitas y entrevistas realizadas a los lugares de trabajo evaluados.

El modelo puede incluir la valoración de los riesgos, la cual se realizará en el caso que el centro es de tipo “A” o cuando el especialista lo considere necesario. Cada riesgo se valora por separado (cualitativamente), asignando, a cada uno, una calificación  que se obtiene del resultado de la combinación de probabilidad y consecuencia, según la metodología descrita a continuación.

Cuando estamos evaluando un Centro “B” podemos utilizar el modelo sin llenar la parte correspondiente a la Evaluación de Riesgos.

· Llenado del modelo.

a) Datos de identificación.

· Nombre de la empresa.

· Nombre del establecimiento.

· Nombre del área, instalación o puesto de trabajo.

Datos de la evaluación.

· Fecha.

· Número de trabajadores expuestos y los que poseen sensibilidades especiales en el lugar evaluado.

· Realizado por, se anotará el nombre de la persona que realizó la evaluación.

b) Riesgos identificados.

Se identificarán todos los riesgos que han sido constatados en la identificación, incluyendo los que pueden afectar a los trabajadores con sensibilidades especiales. En casos significativos se puede hacer una breve explicación de las causas del riesgo.

c) SD, MA, ME (sensibilidades especiales)

Se identificará con una cruz (X) la presencia de trabajadores con  sensibilidades especiales para algún riesgo concreto.

· Mujeres en situación de embarazo o lactancia (MA).

· Menores de 18 años (ME).

· Discapacitados físicos, psíquicos o sensoriales y otros trabajadores especialmente sensibles por sus características personales o su estado biológico conocido (SD).

d) Evaluación del Riesgo.

Procedimiento Cualitativo
· Probabilidad

Se estimará la posibilidad de que los factores de riesgo se materialicen en los daños normalmente esperables de un accidente, según la siguiente escala:

	PROBABILIDAD
	DAÑO

	ALTA
	OCURRIRÁ SIEMPRE

	MEDIA
	OCURRIRÁ EN ALGUNAS OCASIONES

	BAJA
	OCURRIRÁ RARAS VECES


A la hora de establecer la probabilidad del daño se considerará lo siguiente:

· Si existe exposición a riesgos.

· La frecuencia de exposición al riesgo.

· Si las medidas de control ya implantadas son adecuadas (resguardos, EPP, etc.)

· Si se cumplen los requisitos legales y las recomendaciones de buenas prácticas.

· Protección suministrada por los EPP y tiempo de utilización de los mismos.

· Si son correctos los hábitos de los trabajadores.

· Si existen trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos.

· Fallos en los suministros  o en los componentes de los equipos, así como en los dispositivos de protección.

· Procedimiento de trabajo inseguro de las personas (errores no intencionados o violaciones  de los procedimientos establecidos).

· Consecuencias.

La materialización de un riesgo puede generar consecuencias diferentes, cada una con su correspondiente probabilidad. Es decir, las consecuencias normalmente esperables de un determinado riesgo son las que presentan mayor probabilidad de ocurrir, aunque es concebible que se produzcan daños extremos con una probabilidad menor.

Esta metodología al referirse a las consecuencias de los riesgos identificados, trata de valorar las normalmente esperadas en caso de su materialización, según los siguientes niveles:

	CONSECUENCIAS
	DAÑOS

	BAJA
	Lesiones sin pérdida de la jornada laboral  (ejemplos: cortes y magulladuras pequeñas, irritación de ojos, dolor de cabeza, etc.).

	MEDIA
	Lesiones con pérdida de la jornada laboral sin secuelas o patologías que comprometan la vida (ejemplos: heridas, quemaduras, conmociones, torceduras importantes, fracturas menores, sordera, dermatitis, asma, trastornos músculo – esqueléticos, enfermedades que conducen a una incapacidad menor).

	ALTA
	Lesiones que provocan secuelas invalidantes o patologías que pueden acortar la vida. (Ejemplos: amputaciones, fracturas mayores, intoxicaciones, lesiones múltiples, lesiones fatales, cáncer y otras enfermedades crónicas).


· Valoración del Riesgo.

Es el producto de la consecuencia por la probabilidad y representa la magnitud del daño que un conjunto de factores de riesgo producirá por unidad de riesgo. Se obtiene de la tabla siguiente:

	ESTIMACION DEL VALOR DEL RIESGO
	CONSECUENCIAS

	
	BAJA
	MEDIA
	ALTA

	PROBABILIDAD
	BAJA
	TRIVIAL
	TOLERABLE
	MODERADO

	
	MEDIA
	TOLERABLE
	MODERADO
	IMPORTANTE

	
	ALTA
	MODERADO
	IMPORTANTE
	SEVERO


OBSERVACION: En todos los centros de trabajo que clasifiquen como “B” o cuando la evaluación del riesgo necesite de una valoración específica, como es el caso de las mediciones ambientales, no es necesario proceder a cumplimentar la valoración. En los  casos que es necesaria una medición, la medida correspondiente será indicar  realizar la medición.

· Medidas Preventivas.

· Concepto.

Los riesgos identificados y la evaluación de los mismos, cuando ésta se requiere, forman la base para decidir si se necesitan mejorar los controles existentes o implantar unos nuevos, así como, planificar en tiempo o actualizar las acciones. 

En la siguiente tabla se muestra el criterio seguido como punto de partida para la toma de decisión en el caso de la valoración cualitativa. Las acciones a realizar para el control de los riesgos y la urgencia con  la que deben adoptarse dichas medidas, deben ser proporcionales al nivel de riesgo y al número de trabajadores afectados en cada caso.

Procedimiento Cualitativo

	Nivel de Riesgo
	Acción y Planificación en tiempo

	Trivial
	No se requiere acción específica.

	Tolerable
	No se necesita mejorar la acción preventiva. Sin embargo se deben considerar soluciones más rentables o mejoras que no supongan una carga económica importante.

Se requieren comprobaciones periódicas para asegurar que se mantiene la eficacia de las medidas de control.

	Moderado
	Se deben hacer esfuerzos para reducir el riesgo, determinando las inversiones precisas. Las medidas para reducir el riesgo deben implantarse en un periodo determinado.

Cuando el riesgo moderado está asociado con consecuencias altas, se precisará una acción posterior para establecer, con más precisión, la probabilidad de daño como base para determinar la necesidad de las medidas de control. 

	Importante
	 No debe comenzarse el trabajo hasta que se haya reducido el riesgo. Puede que se precisen recursos considerables para controlar el riesgo. Cuando el riesgo corresponda a un trabajo que se está realizando, se deberán tomar las medidas necesarias para la liquidación de las operaciones en un breve plazo y proceder a controlar el riesgo.

	Severo
	No debe comenzar, ni continuar el trabajo hasta que no se reduzca el riesgo. Si no es posible reducir el riesgo, incluso con recursos ilimitados, debe prohibirse el trabajo.  


· Medidas preventivas propuestas

En este apartado se indicarán las medidas preventivas asociadas a los riesgos valorados en la parte superior del modelo. Se propondrán siempre medidas para los riesgos valorados como moderado o importante, mientras que, para los riesgos tolerables o triviales se pueden proponer en casos significativos medidas de control.

Las medidas preventivas establecidas formarán la base para la elaboración del Plan de Prevención, etapa posterior a la evaluación de riesgos.

Cuando el resultado de la evaluación ponga de manifiesto la existencia de un riesgo calificado como severo (consecuencia de una probabilidad alta y de una consecuencia alta), según lo indicado en el cuadro correspondiente, se procederá de inmediato a tomar medidas para reducir el riesgo sin esperar el proceso de planificación. Sucesivamente se establecerán medidas de control para ratificar la conveniencia de las medidas adoptadas o para sustituirlas por otras más convenientes.

· Prioridad.

La prioridad de las actuaciones a realizar deberá estar relacionada con el orden de magnitud de los riesgos, es decir:

Riesgo importante:
Prioridad I 

Riesgo moderado:
Prioridad II

Riesgo tolerable:
Prioridad III

Riesgo trivial:
           Prioridad IV

· Fecha.

Se indicará, cuando se conoce, la fecha estimada en que se puede tener ejecutada la medida o aquella establecida como límite para la ejecución de la medida preventiva por las autoridades de la Inspección.

· Responsable. 

Indicar el nombre del responsable designado por la dirección para la implantación de la medida preventiva o del cumplimiento del Plan de Prevención.

2.2.4. Modelo Plan de Actividades Preventivas   

· Concepto.

Este modelo tiene por finalidad reflejar en un período de tiempo determinado todas las acciones encaminadas a cumplir con la política de Seguridad y Salud de la empresa y facilitar el control de la estrategia elaborada para la mejora continua de las condiciones de trabajo, basada en el principio de la "Seguridad Integrada", siendo una forma de expresión graficada de la Gestión de la SST en la entidad, aunque esta tiene otros componentes, como se refleja en el Tema No. 3.

El mismo debe ser elaborado anualmente y puede ser objeto de modificaciones, en función de los resultados de las evaluaciones  que puedan realizarse, ya sea por la propia empresa o por los órganos de inspección estatal.

· Llenado del modelo.

a) Datos de identificación

· Nombre del Centro de Trabajo

· Nombre del departamento

· Fecha en que se confeccionó

· Confeccionado por: Se anotará el nombre de la persona y la firma de quien lo elabora

· Aprobado por: se anotará el nombre y firma del Director 

b) Datos del contenido

· N0: Se anotará el orden consecutivo de la acción que se planifica.

· Actividades preventivas propuestas: Se detallan las acciones o tareas planificadas en las diferentes actividades que debe considerar el Plan  para cumplir con la estrategia decidida para materializar el modelo de gestión y organización de la prevención en el conjunto de actividades de la empresa; eliminar o minimizar los riesgo identificados y garantizar la "mejora continua de las condiciones de trabajo". 

Es posible que un Plan no tenga que incluir acciones en todas las actividades descritas en el modelo, ya que en el periodo no planificó mejoras en determinado aspecto. Los aspectos recogidos en actividades preventivas pueden ser modificados por las entidades.

· Las acciones descritas en este modelo no tienen que coincidir con las medidas descritas en el modelo de evaluación, ya que en esta etapa del proceso se incluye el análisis económico de factibilidad y es posible que no se cuente con el financiamiento para accionar sobre algunos de los riesgos identificados.

· Responsable: Dirigente responsabilizado con su ejecución, que puede ser de cualquiera de las diferentes áreas de la empresa, según el tipo de acción y no tiene que ser el responsable de la  SHA. 

· Fecha: La acordada por la Dirección de la empresa para darle cumplimiento al objetivo planificado.

· Observación: Se incluye cualquier elemento que sea necesario para una mejor comprensión de la tarea planificada      

2.3. Evaluaciones de mayor complejidad.

En aquellos casos de centros de trabajo clasificados como “A” o que a criterio del especialista existan riesgos que lo justifiquen se procederá a la aplicación de los cuestionarios específicos por tipos de riesgo, así como, mediciones de factores ambientales u otros que incidan sobre la seguridad  y salud del trabajador.

ANEXO 1

Modelo CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION DE RIESGOS

Evaluación de Riesgos.

Empresa___________________ Establecimiento o centro de trabajo _________________







Área, Instalación o P. de Trabajo _________________  Fecha __________

	No
	RIESGO IDENTIFICADO
	0
	1
	2
	3

	1
	Caída de persona a distinto nivel
	
	
	
	

	2
	Caída de persona al mismo nivel.
	
	
	
	

	3
	Caída de objetos por desplome o derrumbamiento.
	
	
	
	

	4
	Caída de objetos en manipulación.
	
	
	
	

	5
	Caídas de objetos desprendidos.
	
	
	
	

	6
	Pisadas sobre objetos.
	
	
	
	

	7
	Choque contra objetos inmóviles.
	
	
	
	

	8
	Golpes o contactos con objetos móviles.
	
	
	
	

	9
	Golpes o cortaduras por objetos o herramientas.
	
	
	
	

	10
	Proyección de fragmentos o partículas.
	
	
	
	

	11
	Atrapamiento por o entre objetos
	
	
	
	

	12
	Atrapamiento por vuelco de máquinas o vehículos.
	
	
	
	

	13
	Sobreesfuerzo físico o mental.
	
	
	
	

	14
	Estrés  térmico.
	
	
	
	

	15
	Contactos térmicos
	
	
	
	

	16
	Contactos eléctricos.
	
	
	
	

	17
	Inhalación o ingestión de sustancias nocivas.
	
	
	
	

	18
	Contacto con sustancias nocivas.
	
	
	
	

	19
	Exposición a radiaciones ionizantes y no ionizantes.
	
	
	
	

	20
	Explosiones.
	
	
	
	

	21
	Incendios.
	
	
	
	

	22
	Manipulación y contacto con organismos vivos.
	
	
	
	

	23
	Atropellos, golpes o choques contra o con vehículos
	
	
	
	

	24
	Exposición a agentes físicos.
	
	
	
	

	25
	Exposición a agentes biológicos.
	
	
	
	

	26
	Otros (Enunciar).
	
	
	
	

	27
	“
	
	
	
	

	28
	“
	
	
	
	


Instrucciones para el llenado:

Este modelo recomendamos utilizarlo al  comenzar el proceso de Evaluación de Riesgos y tiene como objetivo facilitar la identificación de los riesgos existentes en cada área, instalación  o puesto de trabajo, así como, conocer el sentimiento subjetivo de los trabajadores respecto a los riesgos que consideran más importantes o que más le pueden afectar.

Se le entregará a los jefes de las áreas y a un grupo de trabajadores, será anónimo y el encuestado anotará una cruz en la celda correspondiente a cada riesgo, según  el criterio personal  siguiente:

0   No hay riesgo      1. Riesgo Pequeño         2. Riesgo Mediano      3. Riesgo Alto
ANEXO 2

MODELO IDENTIFICACION GENERAL DE RIESGOS
Identificación de la Empresa: _____________________________________

Establecimiento: ______________________________

Datos de la Evaluación:

	Empresa
	Instalación 

O puesto de trabajo
	T I P O S   D E   R I E S G O S
	SD

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19
	20
	21
	22
	23
	24
	25
	26
	27
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Fecha: _________________   No. De trab.:_____   Exp.: ________ Realizado por:

	Tipos de Riesgos
	Sensibilidades

	1. Caída de personas a distinto nivel
	11. Atropamiento por o entre objetos
	21. Incendios
	SD – Sensibles y discapacitados.

	2. Caída de personas al mismo nivel
	12. Atropamiento por vuelco de máquinas
	22. Manipulación y contacto con organismos vivos
	MA – Maternidad

	3. Caída de objeto por desplome
	13. Sobreesfuerzo físico o mental
	23. Atropellos, golpes o choques con vehículos
	ME – Menores

	4. Caída de objetos en manipulación
	14. Estrés térmico
	24.-Exposición a agentes físicos
	Se identificará la cantidad de trabajadores con sensibilidades especiales para algún tipo de riesgo concreto:

- Lactancia (MA)

- o Sensoriales y otros trabajadores especialmente sensibles por sus características personales o su estado biológico conocido (SD)

	5.- Caída de objetos desprendidos
	15. Contactos térmicos
	25. Exposición a agentes biológicos
	

	6. Pisadas sobre objetos
	16. Contactos eléctricos
	26. Otros (enunciar)
	

	7. Choque contra objetos inmóviles
	17. Inhalación o gestión de sustancias nocivas
	27. Otros (enunciar)
	

	8. Golpes o contactos con objetos móviles
	18. Contacto con sustancias nocivas
	
	

	9. Golpes o cortadas por objetos o herramientas
	19. Exposición a radiaciones ionizantes y  no ionizantes
	
	

	10. Proyección de fragmentos o partículas
	20. Explosiones
	
	


ANEXO 3

MODELO DE EVALUACION DE RIESGOS

	DATOS DE IDENTIFICACION DE LA EMPRESA
	DATOS DE LA EVALUACION

	EMPRESA
	ESTABLECIMIENTO
	FECHA
	N0 TRAB.
	EXP.

	
	
	REALIZADO POR:

	N0
	AREA, INSTALACION O PUESTO DE TRABAJO:
	EVALUACION DEL RIESGO

	
	                                RIESGOS IDENTIFICADOS
	SD
	MA
	ME
	PROBABILIDAD
	CONSECUENCIA
	VALOR

RIESGO

	
	
	
	
	
	B
	M
	A
	B
	M
	A

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


	  N0
	MEDIDAS  PREVENTIVAS PROPUESTAS
	PRIORIDAD
	FECHA
	RESPONSABLE

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	


ANEXO 4

PLAN DE ACTIVIDADES PREVENTIVAS

OBSERVACIONES  PARA  LA  EVALUACION  DEL  RIESGO: Los  significados  de  los  símbolos  el  modelo  son:  

B = Bajo,   M = Medio,   A = Alto, T = Trivial, To = Tolerable, M = Moderado, 

I = Importante, S = Severo, definidos en el procedimiento cualitativo del epígrafe  2.2.3.

Para la prioridad:

Riesgo importante:
Prioridad I

Riesgo moderado:
Prioridad II

Riesgo tolerable:
Prioridad III

Riesgo trivial:
Prioridad IV

	Centro de trabajo:
	Departamento:
	Fecha:

	N0
	Actividades Preventivas Propuestas
	Responsable
	Fecha
	Observaciones

	
	a) Organización de la prevención
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	b) Medidas correctivas (Mejora condiciones de Trabajo, Medidas de Seguridad, Higiene y OTS)
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	c) Evaluación de Riesgos
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	d) Normas y procedimientos de Seguridad 
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	e) Vigilancia de la Salud ( Exámenes médicos y Morbilidad por Accidentes y Enfermedades)
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	f) Capacitación e Información 
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	g) Planes de Emergencia
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	h) Protección del Ambiente Comunal
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	i) Equipos de Protección Persona
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	


Confeccionado por: ______________________________                                                                       Aprobado por:    _________________________________

Tema No.  3.  Gestión de la Seguridad y Salud  en el Trabajo

3.1. Organización y desarrollo de la prevención en la empresa.

Conceptualizada la integración de la Seguridad, Higiene y Ambiente en el Trabajo (SHA) a la gestión de la empresa o entidad y expuestos los procedimientos para evaluar y controlar los riesgos a los que se exponen los trabajadores, se trata ahora de fundamentar y  proponer el “¿cómo hacer gestión  de seguridad y salud?”.  

Entendiendo como esta al proceso directivo a través del cual una organización, dentro de su accionar general, define una política; objetivos a largo, mediano y corto plazo; procedimientos de trabajo y normativas, la búsqueda de valores, tales como, salud, productividad, calidad y bienestar de los trabajadores, dentro de una concepción sistémica. La base de este proceso es la prevención y su expresión el programa de prevención.

La organización y desarrollo de la labor preventiva en la empresa estará definida en la política general de la entidad. En la práctica se establecen los planes de acción sobre la base de estrategias generales a mediano y largo plazo, que quedan plasmadas en acciones particulares a corto plazo y en operaciones cotidianas concretas. 

Se conoce que los procesos de producción y servicios y otros factores de operación propios y externos en las empresas y entidades varían a diario, como ya apuntamos, lo que obliga a una vigilancia y retroalimentación permanente,  y a una modificación de los procedimientos y recursos,  que presupone la percepción ágil y  la adopción de nuevas decisiones para garantizar que siempre el trabajo se realice de forma segura, contribuyendo con ello al desarrollo de una cultura de integración. (Ver Figura 10). 

Fig. 10. La Organización y desarrollo de la prevención

Al existir una organización, planificación y un programa de actuaciones en la empresa y si se aplican los principios de  dirección a la seguridad y salud, debieran entonces identificarse para la Gestión de la SHA  las siguientes etapas:

1. Análisis de los riesgos. Análisis del diagnóstico de la situación actual o de partida (Identificación de los factores de riesgo y evaluación de los riesgos).

2. Definición de políticas y objetivos. Objetivos generales de los niveles de seguridad a alcanzar, compromisos de la política de seguridad, estrategias para su desarrollo (Planes de negocio, responsabilidades, funciones, estructura, soporte documental, etc.).

3. Planificación de las actuaciones. Proyección a largo plazo (en base a los objetivos planteados), planes y programas a mediano plazo (anuales) y corto plazo (medidas de corrección, soluciones puntuales a deficiencias, cumplimientos de las disposiciones legales y normativas).

4. Asignación de recursos y medios.

5. Ejecución de los presupuestos y de las acciones planificadas.

6. Supervisión y control. Acciones de supervisión y control de las actuaciones  y objetivos planteados.

7. Ajustes o modificaciones de la planificación y de las acciones. Sólo si las acciones correctivas previstas no dan resultados positivos.

Existen muchos modelos para la aplicación de un sistema de dirección de la seguridad y salud, que deben ser adaptados  a las características  particulares de las empresas, por lo que no se pueden extrapolar literalmente.

Los elementos básicos a considerar en el sistema pudieran agruparse, desde el punto de vista funcional y de procesos, de la siguiente manera:

· Pronunciamientos. Donde se incluyan, política, objetivos, responsabilidades y funciones.

· Recursos. Considerando los orgánicos (estructuras), metodológicos, humanos, técnico materiales y económicos.

· Actuaciones. Que abarquen las reglamentaciones y normativas, medidas técnicas materiales, supervisión y control, capacitación e información, planes de actuación en caso de accidentes y emergencias, investigación, análisis y registro  de accidentes y siniestros.

Para la puesta en práctica del sistema se requiere una intervención directiva que será la  garantía de su eficacia y eficiencia, por lo que tienen que establecerse un grupo de estrategias de dirección, insertadas en la planeación estratégica general de la entidad, Ver Figura 11), como por ejemplo:

· Lineamientos que resuman todo el quehacer en el universo de la empresa. Por ejemplo: mejoras en los indicadores de la accidentalidad, de seguridad y de salud de los trabajadores, cumplimientos de la normativa, etc.

· Actuaciones tácticas específicas. Por ejemplo: para mejorar los indicadores de seguridad: programas de capacitación, análisis de los puestos de trabajo, etc.

· Plazos de tiempo para la ejecución.

· Mecanismos de supervisión, control y medida de su cumplimiento.


Fig. 11. Las estrategias de dirección como vía para llevar a la práctica la proyección estratégica 

La formulación de la dirección estratégica se implementa y traslada a la dirección operativa.

En la práctica cotidiana debemos tener en cuenta un grupo de principios, los cuales nos orientan en como implementar realmente un sistema de gestión de la SST con un carácter realmente preventivo.

Primero. Las cuestiones relacionadas con la SHA deben ser integradas  en las actividades productivas o de servicios de forma que no puedan ser separadas  de ellas.

"En todos los procedimientos de trabajo se integran, paso a paso los aspectos relativos a la SST".

Segundo. La dirección (gestión) de la SHA corresponde como principal responsable a la máxima dirección de la entidad, y al resto de sus mandos. Las áreas especializadas son auxiliares de la dirección.

Tercero. La ejecución, reconocimiento, evaluación y control son funciones de la línea de mando, donde las áreas especializadas de seguridad juegan un papel  de apoyo y asesoramiento.

Cuarto. Las áreas especializadas (técnicos, especialistas, grupos, departamentos, etc.) de seguridad realizan una función de asesoramiento, brindándole consejos a la dirección de la empresa y sus diversos servicios, bajo las órdenes directas de la dirección.

Quinto. Cada miembro de la línea jerárquica tiene la obligación de llevar a cabo actividades de prevención dentro de la zona o área de la que es responsable.

Sexto. Todas las actividades de prevención deben ser coordinadas dentro de un programa coherente que permita un seguimiento efectivo y una continua adaptación.

Séptimo. Es imprescindible la participación de los trabajadores  en la elaboración, ejecución y control, tanto de la identificación y evaluación de los riesgos como de los programas de prevención.

"Si lo aprendido por la experiencia....... no se comparte, es como si no existiera"

Octavo. Las acciones de capacitación hacia todos los niveles de la Organización tienen el mayor peso  en el éxito de la aplicación de la seguridad integrada.

La organización y desarrollo de una acción preventiva precisa de una serie de órganos y canales entre las distintas partes de la entidad y, fundamentalmente, entre la Dirección, los trabajadores y el área especializada, si existe. Estos órganos pueden agruparse en:

· Ejecutivos. Órganos directivos y de mandos generales de la Organización.

· Representativos. Buró o Sección Sindical, Comités de SHT, Inspectores Sociales, etc.

· Operativos. Grupos de Trabajo, Brigadas de Producción y Defensa, Brigadas Contra Incendios, Servicios Médicos.

· Consultivos y de apoyo. Áreas especializadas.

Un funcionamiento eficaz de estos órganos requiere de una participación integrada de todos ellos, con el impulso de la dirección y el papel asesor y de apoyo técnico de las áreas especializadas. 

Tienen importancia también los encuentros de intercambios, como reuniones, seminarios, talleres y el desarrollo adecuado de la información y la comunicación de los procedimientos, resultados de trabajo y la elaboración de mensajes de cualquier tipo, como boletines informativos, buzón de opiniones, campañas divulgativas, asambleas de servicios, matutinos, etc., los cuales facilitan la transmisión vertical y horizontal a través de toda la Organización.

3.2. Política de Seguridad, Higiene y Ambiente en el Trabajo.

La aplicación efectiva de cualquier sistema que pretenda integrar la seguridad y salud parte de una participación directa de la dirección de la Organización, por lo que debe ser uno de los objetivos fundamentales de toda dirección. Esto nos hace pensar que en toda Organización, la dirección debe expresar claramente el espíritu de trabajar en el logro de cada vez mayores niveles de calidad de vida de los trabajadores.

Esta expresión de intención por parte de la dirección debe estar fundamentada  en una declaración expresada públicamente, formalmente documentada por escrito y recogida en los Convenios Colectivos de Trabajo. En la misma se recogerán las intenciones y los principios de acción por parte de la Organización sobre su actuación en la materia, destacando sus objetivos fundamentales, incluyendo el cumplimiento de las disposiciones legales y normativas.

La política debe expresar objetivos concretos y tiene que ser coherente con todas las políticas de la Organización como por ejemplo la política de negocios, de recursos humanos, de calidad, de medio ambiente, entre otras.

La política de SHA expresa un compromiso, una meta a alcanzar

La política de seguridad debe garantizar que:

1. Comprende a todas sus actividades, productos y servicios.

2. Es conocida, comprendida, desarrollada y mantenida al día por todos los niveles de la empresa.

3. Esta dirigida a la prevención de los riesgos y sus factores causales.

4. Se integra  con las demás políticas de la empresa para formar una sola política de empresarial.

5. Incluye un compromiso de mejora continua.

6. Se actualiza con la periodicidad requerida.

Su implementación implica una serie de pasos importante, a saber:

· Declaración de principios. En la misma se manifiestan claramente los principios de cumplir los compromisos  contraídos y su transmisión a todos y cada uno de los componentes de la Organización.

· Compromisos de la Dirección. La dirección debe tomar la iniciativa  en las acciones  dirigidas al desarrollo efectivo de la Política trazada, como una mayor expresión del compromiso contraído.

· Participación de la Dirección. La máxima responsabilidad  en el cumplimiento de los compromisos corresponde a la dirección por lo que la misma debe tener una participación activa en todas las acciones y programas elaborados y planificados.

· Promulgación y difusión de la Política. Corresponde a la dirección su formulación, quedando responsabilizada la misma con su difusión tanto  para todo el personal de la empresa como hacia el exterior.

"Una Política de SHA, si en realidad lo es,  tiene que encaminarse a la búsqueda del bienestar y la mejora continua de la calidad de vida de los trabajadores".

3.3. Procedimiento para la elaboración de un Programa de Prevención
Como ya se ha señalado, la Gestión de la Seguridad es un proceso a través del cual una organización, dentro de su gestión, formula una política, objetivos a corto, mediano y largo plazo; procedimientos y normativa, para situar a la entidad en un nivel cualitativamente superior, organizando un programa de actuación y ejecutando acciones dirigidos a la obtención de niveles cada vez superiores de salud, productividad, calidad y bienestar de los trabajadores.

La integración de la Seguridad  impide que se lleven a cabo acciones aisladas y posibilita que las responsabilidades descansen en la propia organización de la entidad. 

El nivel de integración se logra, entonces cuando la propia organización con sus estructuras normales, es capaz de llevar a cabo, como un proceso iterativo  la actividad de Seguridad y Salud en el Trabajo.

La forma práctica de materializar la Gestión de la SST se alcanza integrando y cohesionando esta actividad a la Gestión General de la entidad y desarrollando un Programa de Prevención abarcador de todos sus componentes, la mayoría de ellos antes enunciados en los Temas 1 y 2 de esta guía.

La Gestión de la Seguridad obliga, además, a establecer un grupo de requisitos mínimos, con el objetivo de validar que nuestras organizaciones empresariales están actuando de acuerdo con los principios y proyecciones definidas en las disposiciones legales y normativas.

El esquema siguiente es una guía ilustrativa de cómo lograr lo antes señalado:

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE PREVENCIÓN

[image: image5]        

Como el programa  pretende establecer la política y los principios de acción preventiva, desde el punto de vista de integrar la seguridad y salud al sistema de gestión empresarial, y concretar los objetivos preventivos a largo  y mediano  y corto plazo, contenidos en la proyección estratégica, el mismo tiene la característica de programa indefinido en su tiempo de aplicación. No obstante estará sujeto a las variaciones y revisiones que por cualquier circunstancia se estimen necesarias, como  pueden ser, accidentes, enfermedades profesionales, incidentes y averías de consideración, cambios en la tecnología  u otras deficiencias detectadas por los mecanismos de supervisión y control establecidos en la entidad y se reflejará en planes anuales, pudiendo utilizar, como una expresión graficada, el Modelo de Plan de Actividades Preventivas que aparece en el Anexo 4 del Tema No. 2.

Para la ejecución del programa de prevención se dispondrá  de todos los recursos materiales, servicios e instalaciones propios de la empresa.

El programa de prevención requiere de un mecanismo  de supervisión y control, y de dos objetivos fundamentales, el primero, valorar la efectividad de las medidas ejecutadas y el cumplimiento de los objetivos y proyección definida; el segundo, el control del cumplimiento del plan de acciones anuales.

La valoración del cumplimiento de los objetivos y de la proyección, así como la efectividad de las medidas ejecutadas debe estar basada en indicadores concretos. Estos indicadores pueden agrupares de la siguiente manera: Indicadores de Estructura (indican el nivel de organización alcanzado), Indicadores de Proceso (indican el nivel de ejecución de los planes y medidas) e Indicadores de Resultados (miden los niveles de seguridad y salud alcanzados).

Un ejemplo de un sistema de indicadores divididos de esta forma pudiera ser:

Indicadores de Estructura:

· Número de procedimientos que tienen la seguridad integrada.

· Número de áreas o secciones que tienen la seguridad integrada.

· Número de profesionales y trabajadores con funciones integradas en la seguridad.

Indicadores de Proceso:

· Cumplimiento del plan anual de acciones.

· Número de puestos de trabajo, áreas o procesos, con los riesgos evaluados.

· Número y frecuencia de los reconocimientos médicos a los trabajadores.

Indicadores de Resultados:

Negativos:

· Número de accidentes. Indicadores de la accidentalidad.

· Pérdidas productivas y materiales originadas por accidentes.

· Ausentismo laboral por accidentes y enfermedades.

Positivos:

· Mejoras en los índices de calidad y productividad.

· Períodos de tiempo sin accidentes, con pérdida de jornada o sin pérdida de jornada (días, semanas).

· Período de tiempo de producción sin averías o incidentes (días, semanas).

El control del cumplimiento del plan se podría realizar mediante el Modelo Plan de  Actividades Preventivas, del Anexo 4, Tema No. 2. 

3.4. La capacitación como elemento clave en la prevención.

En el Tema No. 1 expresábamos, “La seguridad y salud de los trabajadores no debe ser entonces un "accesorio desmontable" del trabajo, no puede ser opcional, ni de forma conceptual ni operativa. Un procedimiento seguro es aquél que define lo que debe efectuarse correctamente, a la vez que imposibilita o dificulta el resto de las opciones”, ello sólo se logra en un proceso educativo permanente, hasta que las formas de hacer las cosas se constituyan en hábitos y se integren a la cultura del quehacer diario. La Capacitación en Seguridad y Salud juega, entonces, un papel determinante. 

El objetivo fundamental de la capacitación es el de dotar a la Organización de una fuerza de trabajo con los conocimientos y actitudes necesarios para su desempeño seguro y eficiente, mantener su calificación y desarrollarla.

La capacitación profesional es un proceso permanente y planificado, concebido como una inversión para el desarrollo que se lleva a cabo en las organizaciones con el objetivo de que los trabajadores adquieran y perfeccionen su competencia laboral.

"La Educación es cara, pero más cara es la Ignorancia"

La capacitación de los trabajadores tiene una vital importancia para la implantación de un sistema de seguridad integrado, permitiendo la participación directa de los mismos en este proceso.

Los factores organizativos y humanos proporcionarán una respuesta tanto más adecuada cuanto mejor sea la capacitación y entrenamiento de las personas que intervengan en el diseño, en los procesos, en la dirección y en la operación de los sistemas.

Con la sensibilización ante la presencia de los riesgos, el conocimiento de su peligrosidad y la necesidad de protección, comienza la creencia en la necesidad de la Seguridad y Salud. Esta sensibilización ha de emanar del más alto nivel jerárquico de la empresa y debe ser reflejada en el compromiso de dirección refrendado en la  implementación de la Política de Seguridad y Salud.

Los programas de capacitación y entrenamiento tienen que estar  correctamente estructurados y deben comprender las siguientes fases:

· Identificación de las necesidades de capacitación. ¿Cuál es el problema? ¿Cuál es la actividad a realizar? ¿Cuál es la forma segura de realizarla? 

· Establecer los objetivos de la capacitación. ¿Qué es necesario conocer y/o practicar?

· Definir los métodos para conseguir los objetivos. Conferencias, grupos de trabajo, cursos, discusiones, proyección de videos educativos, etc.

· Identificar los medios disponibles.

· Realizar el programa de capacitación. Desarrollar y ejecutar el programa planificado.

·  Evaluar el programa. ¿Se han conseguido los objetivos? ¿Cómo se puede mejorar el programa?

"La capacitación proporciona conocimientos sobre los riesgos, da confianza e induce a conservar las precauciones a quien las recibe, haciéndolo partícipe de la seguridad integrada, además de motivar el desarrollo del trabajo en un ambiente de confianza mutua".

Principios Fundamentales de la capacitación

La capacitación de los trabajadores estará basada, fundamentalmente, en los principios  siguientes:

1. Es un proceso continuo y permanente, flexible y dinámico que abarca a todas las categorías de trabajadores (dirigentes, trabajadores técnicos, obreros y de servicios, etc.).

2. Se asume como una inversión que reporta beneficios en la medida en que se logre estimular la creatividad y encaminarla hacia los objetivos de la empresa. No es un gasto.

3. Abarca las acciones necesarias para dotar a los trabajadores de los conocimientos y habilidades que se necesitan en lo inmediato, así como prevé los cambios que pueden llevarse a cabo en la organización.

4. Parte de una determinación de las necesidades de capacitación, para garantizar la integración del trabajador a la empresa, su adaptación al puesto de trabajo, la actualización de sus conocimientos y su continuo desarrollo.

La Capacitación en materia de Seguridad y Salud
La capacitación en materia de Seguridad y Salud es, como ya antes hemos expresado, de vital importancia para la prevención. Este debe ser un proceso continuo que abarque a todas las categorías ocupacionales y permitan dotar a los trabajadores de conocimientos y habilidades, en la búsqueda de los valores, normas, actitudes y conductas, para la realización segura de las funciones inherentes al puesto o cargo en el que se desempeñan.

El contenido de la capacitación en la materia estará dirigido  a la problemática concreta de la prevención de los riesgos laborales en el centro de trabajo, y en particular, en como se debe realizar el trabajo. 

De la capacitación en esta materia a los dirigentes y mandos intermedios depende la planificación y ejecución de los programas de prevención y de la integración de la seguridad y salud a todo el proceso de trabajo. La misma estará dirigida en primer lugar a la búsqueda de la sensibilización con la necesidad de integrar la seguridad a la gestión de la empresa  y en segundo lugar al conocimiento  de sus responsabilidades y funciones, así como el conocimiento de forma general de los riesgos a los cuales  se enfrentan en las áreas que quedan bajo  su mando.

En general la capacitación en materia de Seguridad y Salud  abarcará las siguientes materias:

1. Política y organización de la prevención en la empresa.

2. Normativa y disposiciones legales existentes.

3. Productos y materiales peligrosos en el proceso.

4. Riesgos del proceso.

5. Prevención y respuesta al incendio.

6. Prevención y respuesta a escapes o fugas de gases y vapores peligrosos.

7. Planes de emergencia, funciones específicas.

8. Información y comunicación de los riesgos, accidentes e incidentes.

9. Conocimiento y uso de los equipos de protección personal.

10. Procedimientos de trabajo.

11. Primeros auxilios.

"La capacitación es un factor clave en la prevención. No se puede hablar de integrar la seguridad sino se cuenta con una fuerza laboral correctamente capacitada".
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Fig. 6.  La Prevención de Riesgos.
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Fig. 5. La clave para el éxito empresarial
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Aprendizajes estratégicos, relativamente estables en el tiempo, de que una forma de actuar es mejor que su opuesta, para conseguir que nos salgan bien las cosas.
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Proceso de dirección, a través del cual una Organización, dentro de su accionar, define una política y objetivos a largo, mediano y corto plazo; procedimientos de trabajo y normativas, en su búsqueda de valores tales como Salud, Productividad, Calidad y Bienestar de los Trabajadores; partiendo de una acción planificada y coordinada al más alto nivel
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