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Este proyecto va dedicado a todas las empresas de transporte de valores que quieren
conocer y aumentar sus capacidades en cuanto a la importancia de las estrategias para el
manejo organizacional a la resistencia al cambio posterior al accidente o enfermedad
laboral.
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RESUMEN

Este ensayo pretende orientar sobre la importancia que tiene implementar estrategias para el
manejo organizacional a la resistencia al cambio posterior al accidente o enfermedad laboral en
empresas de transporte de valores, dichas estrategias son preventivas para que no sucedan o en
caso de suceder el trabajador esté preparado para enfrentar los posibles cambios a los que este
expuesto en relacion a su trabajo, en este sentido es importante trabajar en conjunto porque son
todos los trabajadores de la empresa los que tienen que contribuir a que los cambios se den y que

no afecte asi el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Asi mismo, da a conocer cudles son las consecuencias juridicas de no aplicar las estrategias en

mencion, que se desarrollaran a lo largo de todo el trabajo.

Recalca que la discapacidad un trabajador no puede ser excusa para que el trabajador no
cumpla con las funciones que tiene que desempefiar en la empresa, ya que por mandato legal el
empleador tiene que reubicarlo de acuerdo a su nueva condicién psiquica o fisica; pero esto no
puede ser utilizado para que los empleados no cumplan con sus labores y convertirse en un

obstaculo para que la empresa cumpla con sus objetivos.



INTRODUCCION

El siguiente trabajo tiene como objetivo exponer cuales son las posibles estrategias en lo
correspondiente a la resistencia al cambio para los trabajadores de una empresa transportadora de
valores ya que no se ha enfatizado en crear unas estrategias efectivas para lograr que
mencionado cambio sea asimilado favorablemente por parte del trabajador y de esta forma no se
vea perjudicado el clima laboral y la productividad de la compafiia, y si es posible prevenir dicha

resistencia puesto que existen herramientas para lograr implementar dichas estrategias.

Son pocas las investigaciones respecto de este tema, siendo esto un inconveniente para las
empresas transportadoras de valores, por lo que es indispensable al momento de medir la

efectividad de la organizacion en el desarrollo de sus procesos.

En sintesis, y con el fin de dar mayor claridad una vez explicado que es un accidente de
trabajo y una enfermedad laboral y cuél es la legislacion que los regula posteriormente se puede
dar estructura a las consecuencias de no aplicar las estrategias para afrontar la resistencia al
cambio posterior al accidente de trabajo o enfermedad laboral en las empresas transportadoras de
valores que se podria decir que es en donde se exponen con mayor frecuencia los trabajadores al

peligro.



ESTRATEGIAS PARA EL MANEJO ORGANIZACIONAL A LA RESISTENCIA AL
CAMBIO POSTERIOR AL ACCIDENTE O ENFERMEDAD LABORAL EN
EMPRESAS DE TRANSPORTE DE VALORES

La competitividad de los tiempos modernos demanda de los trabajadores que prestan sus
servicios en las empresas de transporte de valores contar con conocimientos, habilidades,

destrezas y actitudes que permitan garantizar a estas empresas el cumplimiento de su mision.

Desde que se crearon las empresas transportadoras de valores, el potencial humano es uno de
sus principales si no es el mas importante recurso para cumplir satisfactoriamente con el objeto
de la empresa, es decir, con el servicio que presta ya que depende de los valores y principios que
estén inculcados en estas personas para que no ocurra algan tipo de siniestro como por ejemplo
el acto de infidelidad de alguno de sus empleados ya que si ocurre en una sola ocasion puede
llevar a la disolucion y liquidacion de mencionada empresa como ha ocurrido con algunas
compaiiias; que se han visto inmersas en esa situacion, de ahi que sea tan importante la labor que

desempefia cada uno de los empleados en la especialidad que tenga estipulada en su contrato.

De aqui surge la responsabilidad que tienen los trabajadores sobre la estabilidad de las
empresas ya que la infidelidad dentro del concepto de compromiso es un riesgo latente que
puede ocasionar dafo a la empresa, un ejemplo de infidelidad dentro de la empresa de transporte
de valores es cuando un empleado brindar informacién a terceros sobre la ubicacion de los
dineros que se manejan en la empresa y como consecuencia de ello se pierden dineros o valores

que la empresa tenia a su cuidado, custodia y control.

Por ello, un solo acto deshonestos cometidos por algun empleado como la falsificacion de
dinero y valores, adulteracion fraudulenta de cheques, usos fraudulentos de tarjetas corporativas,

fraude computacional podria ocasionar perdidas tanto econémicas como de credibilidad de la



empresa. Debido a esto es que se hace énfasis en primordial y valioso que se convierten los

principios y valores de los trabajadores.

Los cambios que constantemente surgen a nivel mundial influyen notoriamente en el diario
accionar de cada empresa; por ende, cada integrante de ella debe moldearse para ajustarse
Optimamente a estos cambios. Las personas que laboran en la empresa, y que cuentan diversos
tipos de talentos como conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales,
aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc., debe trabajar de manera eficaz para
lograr los objetivos que estos cambios conllevan; a este factor se le debe considerarse de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal de entregarle lo

mejor de ellos a su trabajo, sintiéndose pleno con lo que realiza.

Se debe tener en cuenta que para poder ingresar a laborar en una empresa transportadora de
valores dentro de todo su proceso riguroso de incorporacion es muy importante la confiabilidad
para la compafiia siendo este un factor muy importante para tomar una decision al momento de

aprobar o descartar el ingreso de una persona.

Por tanto la empresa de transporte de valores debe contar con ambientes de seguridad, que logren evitar
amenazas que atentan contra la integridad de su personal, instalaciones, productos, servicios y procesos. Esto
permite que sus empleados puedan materializar sus conocimientos y habilidades, por ende, la importancia de
que la empresa cuente con personal idoneo y preparado en asumir actividades que permiten lograr el objetivo

de estas organizaciones tales como la Gestion Integral del Riesgo y lograr que se convierta en una prioridad.

Es por esto que para una empresa pueda contar con el personal que posean las caracteristicas
apropiadas que contribuyan al cumplimiento de los objetivos y metas, se ha convertido en una
importante necesidad; en tanto que a la hora de incluir a la compafiia personal, este debe contar

con destrezas y habilidades que le sean favorables a la organizacion.



Teniendo en cuenta los aspectos mencionados anteriormente se puede decir que el potencial
humano es el recurso mas importante que puede llevar a la consolidacion o a la banca rota a una
compafiia, por eso es vital que dentro de la organizacion exista un equipo de trabajo eficiente y
eficaz a la hora de cumplir con todos los aspectos laborales que tenga estipulados cada empleado

en su contrato de trabajo.

Es interesante resaltar que los directivos de las empresas deben contribuir para que las
personas puedan satisfacer sus necesidades y utilizar su potencial al mismo tiempo que
contribuyen a las metas de la empresa (Koontz H & Weiheich H, 1996). Por esto, la Gestion
juega un papel muy importante en las organizaciones ya que es a través de ella que se mide,
desarrollan y fortalecen conocimientos y habilidades a cada uno de los trabajadores de la

empresa mejorando los resultados individuales y empresariales.

Mcclelland en 1973 Establecio que los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la
intensidad de su deseo de desempefarse, en términos de una norma de excelencia o de tener
éxito en situaciones competitivas; de lo que se infiere lo importante de estimular a los empleados
a cumplir con las obligaciones que se imponen en cada una de las organizaciones objeto de
estudio, puesto que al mantener una actitud positiva y manejar adecuadamente las emociones que
se derivan de situaciones como una enfermedad laboral o accidente de trabajo contribuye a

mejorar el rendimiento en el area de trabajo.

En este punto, y como lo establece el profesor (Chiavenato, 1997) en su libro Administracion
de Recursos Humanos es importante hablar de la Administracion de Talentos Humanos, es decir,
la administracion de las personas que trabajan en las organizaciones, las cuales desempefian
diversos roles y es importante recalcar que la produccion de bienes y servicios no puede

realizarse por personas que trabajen aisladas, ya que cuanto mas industrializada sea la sociedad



mas complejas se vuelven las organizaciones, se vuelven més complejos los recursos necesarios
para que sobrevivan y crezcan las personas dentro de una empresa, por lo que los gerentes y
directivos deben enfocar sus esfuerzos en aprovechar la sinergia de los esfuerzos de los

trabajadores en conjunto. (SAUTER & MURPHY, 2001)

Por ello es importante exponer que las personas no son recursos que las organizaciones
consumen, utiliza y que producen costos, sino que por el contario, constituyen un factor de

competitividad de la misma forma que el mercado y la tecnologia.

Dentro de los aspectos importantes se puede traer a colacion que el personal de empleados
reciba periodicamente capacitacion en lo referente a enfermedades y accidentes laborales ya
desde la prevencion y no de la reaccion se puede cambiar la cultura que tenga cada una de las

personas a la hora de enfrentar una situacién como estas.

En este punto, es menester explicar que es un accidente de trabajo para ello citaremos la Ley
1562 del 11 de julio de 2012 ya que de forma clara y precisa define qué es un accidente de

trabajo la siguiente forma:

Articulo 3: Es accidente de trabajo todo suceso repentino que sobrevenga por causa o con
ocasion del trabajo, y que produzca en el trabajador una lesién orgéanica, una perturbacion

funcional o psiquiatrica, una invalidez o la muerte.

Es también accidente de trabajo aquel que se produce durante la ejecucion de 6rdenes del
empleador, o contratante durante la ejecucion de una labor bajo su autoridad, ain fuera

del lugar y horas de trabajo.


http://www.gerencie.com/la-muerte.html

Igualmente se considera accidente de trabajo el que se produzca durante el traslado de los
trabajadores o contratistas desde su residencia a los lugares de trabajo o viceversa, cuando

el transporte lo suministre el empleador.

También se considerara como accidente de trabajo el ocurrido durante el ejercicio de la
funcién sindical aunque el trabajador se encuentre en permiso sindical siempre que el

accidente se produzca en cumplimiento de dicha funcién.

De igual forma se considera accidente de trabajo el que se produzca por la ejecucion de
actividades recreativas, deportivas o culturales, cuando se actle por cuenta o en
representacion del empleador o de la empresa usuaria cuando se trate de trabajadores de
empresas de servicios temporales que se encuentren en mision. (Colombia Congreso de la

Republica, 2012)

De la misma manera definiremos que es la enfermedad laboral segun la misma ley establece:

Articulo 4: Es enfermedad laboral la contraida como resultado de la exposicion a factores
de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto
obligado a trabajar.

El Gobierno Nacional, determinara, en forma periddica, las enfermedades que se
consideran como laborales y en los casos en que una enfermedad no figure en la tabla de
enfermedades laborales, pero se demuestre la relacion de causalidad con los factores de
riesgo ocupacionales sera reconocida como enfermedad laboral, conforme lo establecido

en las normas legales vigentes. (Colombia Congreso de la Republica, 2012)



Debido a que es muy comun encontrar situaciones en las cuales ocurre un accidente o
enfermedad laboral y no se realiza un trabajo previo de capacitacion, concientizacion del
personal para poder asimilar de una mejor manera la situacién por la que estd pasando y en
muchas ocasiones las dependencias encargadas de estos casos empiezan a actuar muy tarde e
incluso cuando el empleado llega de su incapacidad médica y no saben qué accion tomar en lo
que respecta a la reubicacion de esta persona y es cuando se empieza a improvisar al momento
de reubicarlo y muchas veces por temor a violar la Ley o desconocimiento de la misma terminan
por decirle al empleado que en el momento empiece a laborar en una funcién que no es por la
cual lo contrataron, un ejemplo muy comun de la situacién es que muchas veces ubican a estas
personas en el archivo de la compafiia o funciones en la cuales no tenga esfuerzo fisico ni

mental.

En ese momento es cuando empieza una serie de acciones que van a llevar a que ese cambio
sea mas dificil de asimilarlo por parte del empleado ya que es muy probable que por el hecho de
que evidencia que no se tiene un procedimiento adecuado y que se improvisa a la hora de
ubicarlo, ademas lo asignaron a trabajar en un lugar donde no tiene mucha exigencia y control a
la hora de cumplir sus funciones, después de un tiempo que ya la organizacion logre tomar
acciones en el asunto y se trate de ubicar en la misma funcion por la que fue contratado o ya que
por disposicion medica no pueda ejercerla reubicarlo en otra area en donde sus capacidades
fisicas y mentales lo permitan, esta persona dificilmente va a aceptar ese cambio debido a que
por cuestiones culturales y sociales la persona se acostumbro a que por condiciones de salud
nadie ejerciera control y de esa forma podra evadir actividades donde se realice un mayor

control teniendo en cuenta que por concepto medico ya podria cumplirlas.



Esa situacion es muy comun en las organizaciones y eso implica que el clima laboral que
existe en la empresa se vea afectado ya que los comparferos de trabajo se van a sentir
inconformes y ademas van a tomar ese mismo comportamiento en caso de que les ocurra una
situacion como la ya mencionada, ademas de afectar el clima laboral va a afectar la efectividad y
eficiencia de los procesos de la compafiia ya que como se habia mencionado el potencial humano

en una empresa transportadora de valores es muy importante.

Por eso se ve la necesidad de que en las empresas existan unas estrategias que ayuden de una
manera efectiva al manejo que se debe realizar a la hora de enfrentar una situacion como la
mencionada, teniendo en cuenta que la ley 1562 del 11 de julio de 2012 ordena crear unos
programas y unos comités concernientes a la seguridad y salud en el trabajo como el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST y Comité Paritario de Seguridad y Salud

en el Trabajo (COPASST).

Una vez expuesto el proposito y alcance de esta ley en cuanto al accidente de trabajo,
vamos a ver cual es la afectacion econdmica para la empresa de transporte de valores cuando se
presentan accidentes de trabajo o enfermedades laborales, se podria decir que es muy alto el
costo que se tiene que pagar ya que aparte de tener que cubrir los gastos de la enfermedad, que
serian los costos visibles y dependiendo de las consecuencias del accidente o de la enfermedad, y
cuando ese trabajador no pueda realizar las mismas actividades que desempefaba, esto
implicaria la necesidad de contratar a otra persona que complemente esas labores, disminuyendo
asi la produccion de bienes o servicios de la empresa, costos invisibles que la empresa asume, sin
dejar de la lado las posibles indemnizaciones por perjuicios a que hayan lugar cuando la culpa es

imputable al empleador.



Resulta importante manifestar la proteccion constitucional ofrecida a los trabajadores que
sufran alguna forma de incapacidad no se agota en el reconocimiento de las indemnizaciones
anteriormente sefialadas, ya que dicho amparo se extiende de manera tal que deben considerarse
nulas las decisiones adoptadas por el empleador (Empresas de Transportes de Valores) en virtud
de las cuales la situacion laboral de aquellos resulte afectada de no contar con una autorizacion
previa por parte de la oficina de trabajo; la empresa no puede desvincular al trabajador, por lo
cual insisto en el alto costo para las empresas que se presenten accidentes de trabajo o
enfermedades laborales.

En ese sentido, la aludida indemnizacion en forma alguna puede ser empleada como un
instrumento para dar por terminada la relacion laboral. Antes bien, ha de ser considerada como
una verdadera sancion en contra de los empleadores que se apartan de los deberes impuestos por

el principio de solidaridad que les asiste.

Asi las cosas, no se puede olvidar que el empleador estara obligado a tomar todas las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando de los
posibles riesgos y manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en la empresa,
como también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades

profesionales.

En este punto es importante traer a colacion una tesis que se ha venido manejando en la
mayoria de las organizaciones a nivel mundial, que es la de que “En los tltimos afios se ha
estado hablando mucho sobre la productividad, se piensa en ella siempre en el sentido de que
significa mayor produccion y menos costos, es decir, obtener los maximos beneficios con los

minimos recursos.” (GUTIERREZ, 1997)



Seglin (GUTIERREZ, 1997) la definicion mas adecuada de productividad es: “Una actitud
mental que promueve la creacién de una manera de hacer el trabajo mas facil y eficiente, con
menos esfuerzo y menos recursos; fomenta la capacidad de hacer cosas mejores y hacer mejor
las cosas, buscando a través del personal el 6ptimo aprovechamiento de los recursos materiales.”
Es asi como, como queda claro que quien tiene que estar alerta a cualquier inconveniente que se
presente en la empresa de transporte de valores son sus directivos ya que a ellos les compete

velar por la productividad de la misma.

En cuanto a las tesis de Productividad, es ineludible que las empresas transportadoras de
valores deberian implementarla en sus operaciones ya que es fundamental para poder afrontar la
resistencia al cambio de los trabajadores después de haber sufrido un accidente o enfermedad
laboral sin que se vea afectado el desarrollo del objeto de la empresa. Para explicarlo es
importante saber que “La Productividad es un atributo que debe tener toda empresa competitiva,
toda empresa que desee sobrevivir a los cambios econémicos que se estdn dando en la

actualidad”. (Pizano, 2002)

Y es que hay que tener presente que un empleado no puede ser despedido por el hecho de
sufrir alguna discapacidad, o disminucion de capacidad de trabajo como consecuencia de una
enfermedad o accidente de trabajo. EI empleado en dichas condiciones sélo puede ser retirado de
la empresa en el evento de ser pensionado por la respectiva ARL.

Por tanto la idea de Productividad no debe ser ajena a las empresas transportadoras de valores
ya que al presentarse una enfermedad o accidente de trabajo en algunos de los empleados se debe
procurar por parte de los directivos que el afectado maneje la situacion de la mejor manera y que
en su entorno laboral lo asimilen igual, puesto que la idea es que la organizacion no tenga que

sufrir altos costos y ni afectaciones en cuanto al cumplimiento del objeto de la misma.



En tanto, que no se debe perder de vista que la proteccion de los derechos de aquellas
personas que sufren algun tipo de discapacidad, bien sea de caracter permanente o transitorio,
emergen del derecho internacional de los derechos humanos, lo cual acontece de igual manera en
el ordenamiento juridico colombiano, que ampara de manera especial a los trabajadores
vulnerables como es el caso de quienes sufren algun tipo de discapacidad y mas si esta surge
cuando el trabajador ya estaba laborando para la empresa.

De tal manera, surgieron las normas uniformes sobre la igualdad de oportunidades para las
personas con discapacidad, tales como la Convencién Interamericana para la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion Contra las Personas con Discapacidad (2004), la
Convencion de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (2006),
con sus respectivos organismos de control y promocion.

Constitucionalmente la estabilidad laboral de los trabajadores hace parte del derecho al
trabajo y las garantias que de éste se desprenden. Ello no quiere decir que la estabilidad laboral
sea un derecho fundamental reconocido a todos los trabajadores en cuanto que no existe
inamovilidad en el puesto de trabajo, por ejemplo en los eventos en que el patrono quiere
desvincular al empleado sin que medie una justa causa, le bastara cancelar la indemnizacion por
el despido correspondiente.

Esta estabilidad laboral adquiere el caracter de reforzada y por tanto de derecho fundamental
en las situaciones en que su titular es un sujeto de especial proteccion constitucional debido a su
vulnerabilidad, o porque ha sido tradicionalmente discriminado o marginado. En tal sentido, se
refiere es a los disminuidos fisicos, sensoriales ademés de psiquicos. De forma la jurisprudencia

constitucional ha establecido que esas personas gozan de un derecho fundamental a la estabilidad



laboral reforzada, lo que implica que no pueden ser desvinculadas de su empleo sin autorizacion

previa de la autoridad administrativa o judicial competente y sin que exista una justa causa.

La estabilidad laboral reforzada ha sido definida por la Corte Constitucional como “la
permanencia en el empleo del discapacitado luego de haber adquirido la respectiva limitacion
fisica, sensorial o sicologica, como medida de proteccion especial y en conformidad con su

capacidad laboral”. (Corte Constitucional de Colombia. , Sent. T-217, 2014)

Al mismo tiempo esta garantia implica que el empleador tiene la obligacion de reubicar al
trabajador discapacitado en un puesto de trabajo que le permita maximizar su productividad y
alcanzar su realizacion profesional. Esto significa que el nicleo esencial del referido derecho en
los discapacitados no se agota en el permiso de la autoridad de trabajo correspondiente, por el
contrario el empleador también estéd obligado a intentar la reubicacion de la persona en un cargo

de acuerdo a su estado de salud.

Todo esto con el fin de que la reubicacion del trabajador sea en un puesto en donde el
discapacitado pueda potencializar su capacidad productiva y realizarse profesionalmente, no
obstante la discapacidad que le sobrevino, de forma que se concilien los intereses del empleador
de maximizar la productividad de sus funcionarios y los del trabajador en el sentido de conservar

un trabajo en condiciones dignas.

En desarrollo de lo anterior, el legislador expidio la Ley 361 de 1997 a través de la cual se
establecen mecanismos de integracion social de las personas con limitaciones. El articulo 26 de
la norma en comento regula la estabilidad laboral reforzada en personas discapacitadas. De ahi
que establece para el empleador la prohibicién de despedir o terminar los contratos de trabajo en

razon de la limitacion que sufra el trabajador, salvo que medie autorizacion de la oficina del



trabajo. Segun la disposicion, quienes procedan en forma contraria a ella, estaran obligados al
pago de una indemnizacion equivalente a ciento ochenta dias de salario, sin perjuicio de las
demaés prestaciones e indemnizaciones a las que hubiere lugar de conformidad con el Codigo
Sustantivo del Trabajo y demas normas que lo modifiquen, adicionen o complementen.

(Colombia, Congreso de la Republica Ley 361, 1997)

Es importante aclarar para que no existan vacios juridicos que el articulo 26 de la Ley 361
de 1997 mediante el Decreto 19 de 2012 en el articulo 137 esta norma revocé el permiso del
Ministerio del Trabajo que requeria el empleador para despedir a las personas discapacitadas, en
las hipotesis en que existiera justa causa para terminar el contrato laboral. No obstante, esta
norma se declaré inexequible por medio de la sentencia C-744 de 2012 debido a que el
Presidente de la Republica al regular los requisitos para el despido de los trabajadores
discapacitados extralimito las facultades otorgadas por la ley 1471 de 2011, que exclusivamente
consistieron en suprimir o reformar regulaciones, procedimientos y tramites innecesarios,
existentes en las gestiones publicas, que antes que ser Utiles, retardan las actuaciones y desgastan
a los interesados y a las propias autoridades.

Al declarar la inexequibilidad de la enumeracion 137 del Decreto 19 de 2012 (2012), se le
volvio a dar vida al articulo 26 de la Ley 361 de 1997 y nuevamente esté vigente.

Ahora , segun el Decreto 2463 de 2001, de forma general establece que en Colombia el
Sistema Integral de Seguridad Social amparara al trabajador que se incapacita, con ocasion de un
accidente laboral o enfermedad profesional, durante todo el tiempo necesario para su
recuperacion o hasta la calificacion y pago de la indemnizacion por incapacidad parcial
permanente o invalidez; cuando la patologia surge como consecuencia de una enfermedad

general o por accidente de origen comun, el sistema reconoce el auxilio por incapacidad hasta



por un término maximo de 540 dias, de los cuales los primeros 3 dias los asume directamente el
empleador, desde el dia cuarto y hasta los 180 dias los paga la EPS, y los 360 restantes los asume
la ARL o las AFP con autorizaciéon de la Aseguradora que ampara los riesgos de invalidez.
(2001)

De lo anterior, se deriva la necesidad de aplicar en todas las empresas de transporte de
valores estrategias encaminadas a prevenir la accidentalidad en razon al cumplimiento de las
actividades laborales ya que al presentarse dichos sucesos la organizacion seria afectada en los
aspectos econémicos y eso afecta a todos los que la conforman.

Al efecto, como estrategia organizacional es necesario prevenir como lo establece el
principio de la prevencion de los accidentes ya que sefiala que todos los accidentes tienen causas
que los originan y que se pueden evitar al identificar y controlar las causas que los producen, es
decir, que los accidentes o enfermedades laborales se pueden prevenir cuando se presta cautela
constante, sobre las condiciones de inseguridad que existan en la empresa y los actos
irresponsables de los empleados,

Que este tipo de accidentes no ocurran por falta de mantenimiento a las diferentes plantas de
la empresa, tampoco por causas humanas como no cumplir con las normas o procedimientos de
seguridad, exceso de confianza, no usar los equipos de proteccién individual, imprudencia, falta
de conocimiento de la actividades y operaciones a realizar, adoptar posiciones inseguras, malos
procedimientos de trabajo y esto se logra a través de un proceso de concientizacion, asimismo
implementar planes o campafias de induccion en seguridad laboral, realizar pequefios grupos de
trabajo orientados a crear conciencia sobre los riesgos del trabajo como ultimo y de mucha
importancia es investigar los accidentes o enfermedades laborales de los trabajadores y como ha

sido manejado por parte de la empresa sus situaciones, de esta forma se le permite reflexionar a



los empleados sobre el manejo adecuado de este tipo de accidentes y que por ello no se afecte la
empresa.

Para llegar a visualizar los resultados en el manejo de la resistencia al cambio en las empresas
transportadoras de valores se debe crear e implementar estrategias como las ya mencionadas
para complementarlas como funciones al Comité Paritario de Salud Ocupacional (COPASO). A
las ya establecidas por la ley, teniendo en cuenta que estas pueden surgir como aporte de los
colaboradores que realizan un estudio detallado de cada caso y el buen uso de las lecciones
aprendidas de cada organizacion, teniendo en cuenta que mencionadas estrategias no deben ir en
contra de las normas y leyes establecidas en el codigo sustantivo del trabajo.

Existen deberes del empleador para con sus empleados que permiten evitar futuros costos a la
empresa transportadoras de valores como consecuencia de accidentes o enfermedades laborales y
en caso tal de que sucedan evitar la resistencia al cambio posterior a ellos como son los de
entregar a los trabajadores los implementos de seguridad necesarios para desempefiar sus
labores, realizacion de capacitaciones a los trabajadores para informarles de los riesgos en el
trabajo, ejecucion de las labores por el trabajador de acuerdo a sus capacidades fisicas y
psiquicas, ejecucion de la actividad productiva con los menores riesgos laborales posibles,
elaboracion de reglamento de higiene y seguridad en el trabajo, donde se establezcan las
obligaciones y prohibiciones que en materia de higiene y seguridad debe observar el trabajador,
todo esto con el fin de que el trabajador no se convierta en un problema para la empresa, es decir,
evitar que obstruya el cumplimiento de las metas.

Ademas, el empleador debe llevar el registro del perfil de cada uno de los trabajadores en el
cual se relacione las competencias o funciones, las aptitudes fisicas, sicoldgicas y técnicas con

las que cuentan los trabajadores, con ello en caso de que suceda un enfermedad o accidente de



trabajo, el empleador tenga un amplio conocimiento de cuéles pueden ser las posibles funciones
que pude realizar el trabajador que sufra dicho accidente y como consecuencia de ello quede en
situacion de discapacidad; ya que la responsabilidad de que no se afecte el objeto ni la
productividad de la empresa recae directamente sobre los directivos, por lo que ellos tiene que
tener clara la mision y vision de su organizacion para poder aplicar ideas innovadoras que
contribuyan a la estabilidad de las mismas.

De la misma manera, es facil identificar el enfoque que los directivos de las empresas de
transporte de valores deben darle a las actividades que desempeiian los trabajadores, es decir,
que le apuesten al mismo objetivo, que no es otro sino el de orientar a los trabajadores a la idea
de cumplir con el objeto de la empresa, de tal forma que en caso de presentarse una enfermedad
laboral o accidente de trabajo no se afecte la productividad de la organizacién, asi mismo, deben
adoptar todas las medidas tendientes a evitar accidentes de trabajo o enfermedades laborales, ya
que de no hacerlo implicaria altos costos para la empresa, disminucion de la produccion de
bienes o servicios e implicaciones juridica no convenientes a la empresa.

También se debe darle un valor agregado y es sencillamente el de que al momento de que
ocurra una situacion de accidente o enfermedad de trabajo se empiece a realizar un planeamiento
detallado de las acciones a seguir con el empleado que este inmerso en esa situacion para que en
el momento que se termine la incapacidad médica y se sepa las capacidades fisicas y
psicoldgicas con las que puede contar esta persona, para que se sepa con claridad cuales son los
procedimientos a seguir ya se la ubicacion en su mismo puesto o la reubicacion en otro,
entregando el manual de funciones en el mismo momento en que haga presentacion y de esa

forma el empleado sabe que se realiz6 un planeamiento previo de su situacion laboral.



Es importante que las empresas de transporte de valores cuenten con personas que posean las
caracteristicas adecuadas para el cumplimiento del objeto social, contribuyendo asi a alcanzar las
metas que se haya trazado, utilizando las destrezas y habilidades que poseen los trabajadores
para ejecutar las tareas delegadas; todo esto con la finalidad de lograr una mayor satisfaccion de
las expectativas y necesidades que poseen los clientes.

Para concluir es muy importante saber que se deben hacer uso de las herramientas que brinda
la reglamentacion laboral y las acciones previas que deben estar reglamentadas en las politicas de
las empresa como son la capacitacion del personal y el planeamiento previo desde el momento
del accidente o la enfermedad laboral de tal forma que se pueden resolver los problemas
profesionales de forma autdnoma y flexible y, estar en la capacidad de colaborar en su entorno

profesional y en la organizacion del trabajo.

Ademas lograr una gestion efectiva del talento humano que posea una mirada integral,
mediante objetivos comunes y la posibilidad de acceder a ellos también sea comun, es decir, que
de la gestién que hagan los directivos con los subalternos en la organizacion dependen que los
procesos de manejo a la resistencia al cambio sean favorables o desfavorables para la empresas

de transporte de valores.
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