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Creando una cultura
de mejora continua

Aravind Chandrasekaran y John S. Toussaint
Distribuido por: The New York Times Syndicate

os sistemas médicos estadounidenses han re-

ducido costos y mejorado tanto los resultados

como la satisfaccidn de los pacientes al aplicar
el Toyota Production System (TPS) al redisefio de los
procesos clinicos y administrativos. Sin embargo, en
muchos casos, estos esfuerzos comienzan a decaer
cuando el lider que originalmente promovi6 el TPS
sale de la organizacidn.

A lo largo de nuestra investigacion en los servicios
médicos y mas alla, hemos identificado practicas
para sostener la cultura de mejora continua del TPS.
Estas incluyen las siguientes: Incorporar el TPS en el
disefio de la sucesion del CEO y los miembros de la
junta directiva, imbuir comportamientos lean en los
directivos de todos los niveles, crear sus propias his-
torias de éxito y establecer un sistema operativo TPS.
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Estas practicas pueden ayudar a los
lideres y equipos de cualquier indus-
tria a mantener el ritmo de la deman-
da de consumo, navegar las jerarquias
internas y establecer un sistema de
mejora continua.

— INCLUYA CONSEJOS EN LA PLA-
NEACION SUCESORIA: Por tres afios
consecutivos, el St. Mary’s General Hos-
pital en Kitchener, Ontario, ha sido cali-
ficado como uno de los tres hospitales
mas seguros en Canada. Sin embargo,
hace seis anos, el sistema estaba mucho
mas abajo en la lista, mientras enfrenta-
ba un nivel inusualmente alto de senti-
nel events como caidas de los pacientes.
Don Shilton, el ejecutivo en jefe, puso la
mirada en eliminar estos eventos por
completo y tuvo éxito al instituir proce-
sos de mejora que alentaron a los enfer-
meros en las lineas frontales a identifi-
car y resolver problemas, creando una
nueva cultura laboral. En una unidad,
por ejemplo, las caidas se redujeron
mas de un 80% en un afio, conforme los
enfermeros diseflaron e implementaron
nuevas practicas laborales.

Al mismo tiempo, Shilton estaba pensan-
do acerca de su retiro. El entendié que
si el TPS iba a sobrevivir en St. Mary’s
despues de su salida, necesitaba hacer
que la junta de gobierno del hospital —
cuyos miembros eran personas externas
— entendiera y respaldara el enfoque.
Para ello, hizo que pasaran tiempo en
las lineas del frente en St. Mary’s: la sala
de urgencias, las unidades de hospitali-
zacion y las clinicas. Ahi, comenzaron a

Creando una cultura
de mejora continua

Nuestra investigacion en varios hospitales
americanos encontré que, aungue los lideres
de alto nivel han sido mayormente exitosos en

desplegar las herramientas de la mejora continua,
algunos siguen teniendo dificultades para inculcar
comportamientos lean en gerentes y equipos de

todos los niveles

ver como se veian los procesos de mejo-
ra continua y entender cémo funcionan.

Antes de que Shilton se retirara el afio
pasado, el comité de reclutamiento de
la junta desarroll6 una lista de criterios
para seleccionar a su sucesor. En la cima
de la lista estaba el tener experiencia en
culturas de mejora continua.

— INCULQUE COMPORTAMIENTOS
LEAN EN TODOS LOS NIVELES DIREC-
TIVOS: Nuestra investigacién en varios
hospitales americanos encontré que,
aunque los lideres de alto nivel han sido
mayormente exitosos en desplegar las
herramientas de la mejora continua, al-
gunos siguen teniendo dificultades para
inculcar comportamientos lean en ge-
rentes y equipos de todos los niveles.

Susan Ehrlich, la CEO del Zuckerberg
San Francisco General Hospital, intro-
dujo el TPS al crear un plan de desarro-
llo para sus lideres médicos y de apoyo,

vinculado a un sistema previo de auto
calificacién que registra cinco dimen-
siones de conducta observables. Por
ejemplo, para averiguar si los gerentes
estan “liderando con humildad”, el hos-
pital registra si es que estan acudiendo
a las lineas del frente para entender
cémo se realiza el trabajo.

;Qué pasa si los directivos que modelan
estos comportamientos no participan
en el TPS, o dejan completamente la
practica? En un ensayo controlado alea-
torizado del sistema de la Mayo Clinic,
observamos que la cultura de mejora
continua comenz6 a erosionarse cuando
los médicos que encabezan diariamente
las breves reuniones “grupales” — enfo-
cadas a mejorar la calidad y seguridad
— estuvieron demasiado ocupados con
otras labores como para hacer las re-
uniones de equipo o habian dejado la
practica de atencién primaria. En mu-
chos casos, encontramos que los en-
fermeros y recepcionistas tenian infor-
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macién importante, pero no se sentian
comodos compartiéndola. Las reunio-
nes de equipo eventualmente dejaron
de realizarse en esas clinicas.

En las clinicas del sistema Mayo en las
que estas reuniones de equipo prospe-
raron, los equipos estaban rotando el
liderazgo de las juntas diarias, muchas
veces permitiendo que enfermeras o re-
cepcionistas sean el centro de atencion.
Los principales beneficios de este enfo-
que incluyen un aplanamiento de las je-
rarquias en los equipos y comunicacion
abierta acerca de los desafios que en-
frentan los miembros de equipo mien-
tras trabajan para mejorar la atencion a
los pacientes.

— CREE SUS PROPIAS HISTORIAS DE
EXITO: Sostener y ampliar una cultura
de mejora continua significa enfrentar
la reticencia general de los trabajadores
a cambiar sus rutinas. Una forma efecti-
va de hacerlo es enfocandose en resol-
ver problemas existentes dentro de su
propia organizaciéon en lugar de obser-
var los éxitos de otras.

Vimos esta dindmica en juego al trabajar
con médicos y enfermeras en el centro
médico de la Ohio State University para
reducir el nimero de readmisiones de
pacientes que habian tenido transplan-
tes de rifdn. Los operadores se resistian
alanocion de que las estrategias de me-
jora continua usadas exitosamente en
otras unidades hospitalarias funciona-
rian en la de ellos, asi que rdpidamente
entendimos que mencionar a Toyota y la

Mostrar qgue existe
un problema en
el planteamiento

cotidiano del
equipo detona
conversaciones que

llevan al cambio.
Tambiéen hace que
las personas tiendan
Menos a iniciar
proyectos a mitad
de un cambio de
liderazgo.

Cleveland Clinic sélo incrementaria la
resistencia al cambio.

Para alterar esta mentalidad, nos enfo-
camos en aislar y resolver un problema
en su unidad. Mostrar que existe un pro-
blema en el planteamiento cotidiano del
equipo detona conversaciones que lle-
van al cambio. También hace que las per-
sonas tiendan menos a iniciar proyectos
a mitad de un cambio de liderazgo. En
este caso, el equipo de trasplantes rena-
les fue capaz de reducir las readmisio-
nes un 9% en un lapso de nueve meses
en 2017, y continué mejorando incluso
después de que salié el director médico
de la clinica.

Creando una cultura
de mejora continua

— ESTABLEZCA UN SISTEMA OPERA-
TIVO TPS: La mayoria de los directivos
de organizaciones clinicas estan en sus
roles porque se volvieron exitosos solu-
cionadores de problemas a través de ac-
tos que salvaron la vida de sus pacientes.
Desafortunadamente, el heroismo indivi-
dual no basta. Cerca de 250,000 estadou-
nidenses moriran por errores médicos
este afio, principalmente debido a un sis-
tema autocratico que no permite aportes
de las lineas del frente. El secreto para
mantener una cultura de mejora conti-
nua es convertir el TPS en una forma de
vida para toda la organizacion.

El Hospital for Sick Children, en Toron-
to, Canada, es uno de muchos hospitales
que esta haciendo esto. Su sistema de 10
componentes comienza con equipos en
las lineas del frente, que se retinen en
cada turno para sefialar problemas que
mas adelante serdn atendidos por gru-
pos mas pequeiios. Estas victorias, jun-
to con los problemas que permanezcan,
son comunicadas diariamente a través de
un formato visual a los gerentes de nivel
medio y alto, de forma que tengan una
idea clara del desempefio general de la
organizacién. Este sistema ha ayudado al
hospital a reducir en 14% los tiempos de
espera en la sala de urgencias.

Aravind Chandrasekaran

es profesor en la Ohio State
University. John S. Toussaint es
fundador y presidente ejecutivo
de Catalysis.
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¢Quiere ser un mejor directivo?
Consiga un pupilo

Sylvia Ann Hewlett
Distribuido por: The New York Times Syndicate

® (Quién se beneficia cuando un directivo apadrina
a alguien de menor nivel y le ofrece orientacidn,
apoyo y defensa a esa persona? Si usted respon-

dio, “el pupilo”, s6lo tiene la mitad de la respuesta.
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¢Quiere ser un mejor directivo?

Consiga un pupilo

El “apadrinamiento” —una
relacion en la que un lider
establecido o en ascenso elige
a un talentoso empleado de

bajo nivel y desarrolla la carrera
de esa persona - ciertamente
impulsa al pupilo, que recibe
acceso a la experiencia y
conexiones de guien lo apoya

El “apadrinamiento” -una relacién en
la que un lider establecido o en ascenso
elige a un talentoso empleado de bajo
nivel y desarrolla la carrera de esa
persona - ciertamente impulsa al pupilo,
que recibe acceso a la experiencia
y conexiones de quien lo apoya. Sin
embargo, los datos muestran que el
directivo también obtiene un enorme
valor de esa relacién. De acuerdo con
una encuesta nacional realizada para mi
nuevo libro, “The Sponsor Effect: How
to Be a Better Leader by Investing in
Others,” los directivos de alto nivel que
cuentan con un pupilo tienen un 53%
mas de probabilidades de reportar que
ellos mismos fueron ascendidos en los
ultimos dos afios. Los directivos anivel de
entrada que tienen un pupilo, mostraron
un 60% mas de probabilidades de haber
recibido una asignacion desafiante.

Entre los encuestados, que incluyeron
desde directivos de nivel inicial hasta

CEOs, 39% de aquellos con un pupilo
se consideraron “satisfechos con sus
legados profesionales” en este momento
de sus carreras. S6lo 25% de quienes no
tienen pupilos dijeron lo mismo.

Los beneficios del apadrinamiento no
recaen sobre los directivos y ejecutivos
que simplemente son mentores de
alguien de menor nivel. Un mentor ofrece
consejo y quizad un par de presentaciones
para su aprendiz; el aprendiz escucha
educadamente y agradece. Los padrinos
y pupilos, por otra parte, estan
trabajando mutuamente para el éxito
de la otra persona. Es esa inversion
activa de ambas partes la que hace que
la relacién sea mutuamente beneficiosa.

Considere a Lou Aversano, el jefe de
clientes en el Ogilvy Group, en Nueva
York. Aversano ya estd en la parte
alta del mundo de la publicidad —
pero ese es un mundo con bases cada

vez mas tambaleantes. Conforme los
consumidores pasan mas tiempo en
linea, ylosclientes tradicionales solicitan
nuevas alternativas a mantenerse bajo
contratos de largo plazo, las agencias de
publicidad han tenido que reinventarse.

“Debe estar dispuesto a quemar sus
botes salvavidas antes de que alguien
mas los queme por usted,” me dijo
Aversano acerca de la industria. Sin
embargo, admite que puede ser dificil
para los veteranos, que construyeron su
éxito a la antigua, el generar ideas para
cambiarlo todo. “Vemos las cosas desde
una cierta altura, y tenemos sesgos
basados en nuestro legado,” explicé.

ParaAversano, larespuestafue un pupilo:
un trabajador mas joven, en cuya carrera
invertiria personalmente, y en quien
podria contar para que respondiera
con un buen desempefio, lealtad y una
nueva vision del mundo de la publicidad.
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Los pupilos no necesitan ser mas
jovenes gque usted o tener una cara
fresca en la industria. Lo que define

a un buen pupilo es que la persona

trabaje con efectividad y lealtad
para usted, y que ella tenga lo
habilidad de ayudarlo a expandir sus
habilidades y vision del mundo.

¢Quiere ser un mejor directivo?

Consiga un pupilo

Para encontrar ese pupilo, recurrio
a la red de jovenes profesionistas de
Ogilvy. El y otros lideres de alto nivel
trabajaron con 100 de sus miembros
(que tienen una edad promedio de 27)
en ideas para transformar la agencia -y
observaron y guiaron de cerca a estos
jovenes empleados. Tomé tiempo, pero
Aversano encontré a la persona que
estaba buscando: un joven llamado
Ben Levine. Desde entonces Levine ha
ayudado a Aversano a crear una nueva
cultura de personal, un nuevo camino
al crecimiento y (tanto para la firma
como para Aversano en lo individual)
un conducto hacia las formas de pensar
y trabajar de una generacién mas joven.

Los pupilos no necesitan ser mas
jovenes que usted o tener una cara
fresca en la industria. Lo que define a
un buen pupilo es que la persona trabaje
con efectividad y lealtad para usted, y

que ella tenga la habilidad de ayudarlo
a expandir sus habilidades y vision del
mundo. La dltima parte usualmente
significa alguien que difiera de usted
en género, origen étnico, orientacion
sexual, antecedentes profesionales,
estilo gerencial o experiencias de vida.
Por ejemplo, he visto a padrinos ganar
acceso a nuevos mercados a través de
un pupilo que entiende las prioridades
de las mujeres en materia de salud, las
sensibilidades latinoamericanas o las
necesidades de planeacion financiera
de la comunidad LGBTQ. También he
visto a hombres y mujeres llegar a ser
CEOs de enormes empresas con la ayuda
de pupilos que extienden su alcance y
compensan sus brechas de conocimiento
y habilidades.

Por supuesto, el apadrinamiento
involucra riesgos. Pueden ocurrir
malos entendidos, especialmente

cuando sus pupilos son (como muchas
veces deberian ser) diferentes a usted.
También puede ser complicado evitar
que la relacion absorba demasiado
tiempo -su pupilo deberia hacer la
mayor parte del trabajo. Después esta
el riesgo de que un pupilo en el que ha
invertido, tiempo, responsabilidades y
capital de reputacion, lo decepcione alno
mejorar los resultados, no impresionar a
partes interesadas o no reducir su carga
de trabajo. Algunos pupilos incluso
traicionan la confianza de su padrino.

Sin embargo, al hacerlo bien, los
beneficios de tener un talento junior
que trabaje a su favor, realizando tareas
para las que usted no tiene tiempo,
habilidades o inclinacién, son demasiado
grandes como para ignorarlos. Los
padrinos prudentes pueden mitigar
los riesgos de invertir en un pupilo
siguiendo siete pasos:
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IDENTIFICAR:

Sepa qué buscar en pupilos
potenciales, empezando con
desempeio y confianza.

INCLUIR:

Busque pupilos que sean
diferentes de usted, ya sea

en mentalidad (muchas

veces debido a un diferente
ambito de conocimiento o por
pertenecer a una generacion
diferente) o en género, origen
étnico u orientacion sexual.

INSPIRAR:

Asegurese de que los valores
de sus pupilos se alineen
con los de usted, y use sus
ambiciones para ayudarlos a
avanzar en sus carreras.

INSTRUIR:

Ayude a sus pupilos a corregir
sus brechas de conocimientos
o habilidades.

¢Quiere ser un mejor directivo?
Consiga un pupilo

INSPECCIONAR:
Evalie continuamente el
desempefio de sus protegidos.

INSTIGAR UN ACUERDO:
Cuando tenga confianza

de que los pupilos estan

II. brindando valor, pregunteles
——d como usted puede retribuirles
afiadiendo valor a sus
carreras.

INVERTIR EN TRES
FORMAS: Invierta su capital,
influencias y proteccion.
Respalde y promueva
vigorosamente a sus pupilos
y hable en su favor cuando lo
necesiten.

Tanto si usted es un directivo de nivel medio que
buscar forjar su nombre, o un ejecutivo de alto nivel
que busca expandir su productividad y el alcance de
su influencia, un pupilo puede ser la respuesta.

Sylvia Ann Hewlett es la CEO de Hewlett
Consulting Partners.
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- EMP

Y LAS NUEV

V

Juan Carlos
Salame Illingworth uchas veces para poder analizar un concepto es necesario
Vicepresidente Corporativo llevarlo a un extremo porque es mas facil entender los im-
de Crecoscorp S.A. pactos de una situacién a partir de exageraciones. Ejem-

plos clasicos que escuchamos con frecuencia: “Digamos que yo ma-
flana me muera...” o “Si te ganaras la loteria..”, etc. Sabemos que las
probabilidades de que estos escenarios sucedan son bien bajas, pero
ayudan a ilustrar un punto. En este caso es relevante explorar el con-
cepto de empleo At-will que es una forma predominante de contratos
laborales en los Estados Unidos y muchos economistas atribuyen las
bajas tasas de desempleo y el favorable crecimiento de ese pais en
los ultimos afios a este tipo de contratos.
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El empleo At-will es la relacién contrac-
tual donde el empleador puede despedir
a un empleado en cualquier momento,
sin previo aviso y sin enfrentar costos
econdmicos. Asi mismo, el empleado
puede renunciar de la empresa en cual-
quier momento sin necesidad de dar ra-
zones o con requerimientos de tiempos
minimos de estadia. Como su traduccién
al espaiiol lo indica, es ‘el empleo a vo-
luntad’ mediante el cual la relacién entre
empleador y empleado se basa en la li-
bertad y el mutuo consentimiento entre
ambas partes.

Desde el punto de vista del empleador,
el beneficio de tal relacién no es nece-
sariamente que se facilite despedir al
empleado que no agregue valor en la

El empleo At-will y las nuevas generaciones

empresa, sino que esta flexibilizacion
disminuye el riesgo y los costos de con-
tratar mas personas. El empleado tie-
ne también la opcion de migrar entre
trabajos de una manera mas dinamica.
Ejemplos de excepciones que contem-
pla la ley para evitar un mal uso de es-
tas libertades son proteger al empleado
cuando tal despido se ha dado por ra-
zones discriminatorias tales como raza,
orientacion sexual, o por denunciar ac-
tividades ilegales del empleador.

Las bondades de una relacién laboral
mas flexible también se las puede ana-
lizar desde otras dos perspectivas: Los
gustos de las actuales generaciones que
van formando el grueso de la fuerza la-
boral (Millennials y la entrante GenZ),

El empleo At-will es |a
relacion contractual
donde el empleador
puede despedir a un

empleado en cualquier
momento, sin previo
aviso y sin enfrentar
costos econdomicos.

y el actual desempleo en Ecuador. Pri-
mero, los jovenes trabajadores, en su
gran mayoria, desean un empleo flexi-
ble. Segin una encuesta global de PwC!,
de 44.000 millennials encuestados, dos
tercios de ellos preferirian tener hora-
rios mas flexibles y la opcién de poder
trabajar desde sus casas. Aqui es donde
juegan un papel importante las herra-
mientas tecnoldgicas que hoy en dia nos
permiten trabajar remotamente. Ellos se
sienten mdas productivos al poder ma-
nejar su propio horario en vez de cum-
plir las ocho horas laborales como esta
estipulado en la ley actual. Si estas ten-
dencias son las que marcan el mundo la-
boral, ;qué esta haciendo Ecuador para
adaptarse ala flexibilidad que hoy en dia
exigen las nuevas generaciones?

1 PwC'’s NextGen: A global generational study 2013 Summary

and compendium of findings
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Si el emprendedor
fracasa en su iniciativa,
O se equivoca en

la contratacion,

estd condenado a

pagar altos valores
de indemnizacion

y desahucio para
terminar la relacion
laboral con ese
colaborador.

Segundo, es alarmante los niveles ac-
tuales de desempleo y subempleo en el
pais. Estas cifras en los ultimos afios se
han ido deteriorando y no hay mayor re-
accion del gobierno para mejorarlas. Ya
que no contamos con el motor de con-
tratacion publica que, en su momento,
daba empleos producto de contratos hoy
cuestionados y posiciones en entes esta-
tales con escaso valor agregado, le toca
a la empresa privada tomar ese rol. Sin
embargo, hay poco incentivo para con-
tratar al no tener un marco legal que in-
centive al empresario a empezar nuevos
proyectos y contratar personal para ese
fin. Si el emprendedor fracasa en su ini-

El empleo At-will y las nuevas generaciones

ciativa, o se equivoca en la contratacidn,
estd condenado a pagar altos valores de
indemnizacién y desahucio para termi-
nar la relacion laboral con ese colabo-
rador. Por lo tanto, ese proyecto nunca
ocurre y aquella persona que estd nece-
sitando de un empleo, no es contratada y
se limitard a buscar ingresos de una ma-
nera no formal sin los beneficios que le
puede otorgar el empleador.

Aunque figuras como el empleo At-will
lucen distantes de implementarse en
nuestro querido Ecuador por ser per-
cibidas como extremas o exageradas,
ciertos conceptos de flexibilidad en-

tre el empleador y empleado son apli-
cables a una reforma de nuestra ley
actual. Es necesario acercarnos a un
mercado laboral mucho mas dinamico
y acorde con las innovaciones del Siglo
XXI, donde la cambiante necesidad de
las empresas se combine con la dina-
mica de los jovenes que constantemen-
te buscan nuevos retos. Solamente con
una mente abierta y los ojos puestos
hacia donde el mundo estd cambiando
en ambitos laborales, se permitira al
Ecuador tener un ambiente amigable
para que el motor privado empuje al
pais hacia el crecimiento teniendo al
trabajador como amigo y aliado.
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Opinion

La novela
CPCCS

ocas instituciones pueden representar en mejor forma la
Alberto Dahik : . .
insensatez del modelo heredado, como el Consejo de Parti-

Director General ESAL, cipacién ciudadana y control social (CPCCS).

Director del Centro de Estudios

Econdmicos y Sociales para el . . " .
Desarrollo (CESDE) Lo preside un sacerdote, quien ha decidido que mas importan-

te que transformar el pan y el vino en el cuerpo y la sangre de
Dios, mas importante que dirigir almas y llevarlas hacia el amor,
la bondad y la virtud, es tomar un cargo publico temporal, que
lo inhabilita en su ministerio sacerdotal. Pero no solamente eso,
entreg6 al CNE informacién falsa sobre su vida, sobre sus titu-
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los, sobre su formacién académica. En
otras palabras, una hoja de vida falsa.

Comencemos por ahi: eso también lo
hizo la excanciller del Ecuador, quien
con especial cinismo presentd ala ONU
una hoja de vida diferente de la que
mostraba en el Ecuador. Eso también
lo hizo la exvicepresidenta del Ecua-
dor, quien ademas tomd el salario de

quehacer publico. En esa ética es acep-
table el poder decir cualquier cosa, y
falsificar cualquier documento, con tal
de conseguir el cargo publico ansiado.

Para la FaRC es un honor que una ecua-
toriana haya presidido la Asamblea de
las NN.UU. Para los mortales que cree-
mos que todavia la moral importa, es
una vergilienza que el Ecuador haya pre-

La novela CPCCS

su naturaleza cancerigena y, por lo tan-
to, la indispensable urgente necesidad
de proceder con su extirpacion.

;Qué aportd el CPCCS en el pasado? ;Qué
cumplid en funcidn de control social, de
darle a la gente el poder que pretendia?

Sometido, como todo poder, funcion,
institucion del Estado, a la tirania de

Por lo tanto, entre las herencias de la destruccion moral del
pais, ocurrida como consecuencia del modelo de la FaRC (familia

revolucion ciudadana) estd el haber elevado a la categoria de
norma moral aceptable la mentira, el engano, el cinismo, el
fraude, entre otras pésimas practicas en el quehacer publico.

sus colaboradores. Eso lo hizo también
el primo del expresidente quien dijo
tener un titulo que no tenia para acce-
der a importantes cargos en el frente
econdmico. Por lo tanto, entre las he-
rencias de la destruccion moral del
pais, ocurrida como consecuencia del
modelo de la FaRC (familia revolucion
ciudadana) esta el haber elevado a la
categoria de norma moral aceptable la
mentira, el engafio, el cinismo, el frau-
de, entre otras pésimas practicas en el

sentado como candidata a quien asi ma-
nipulé y mintié sobre su hoja de vida.

Pero mas alla de la constante sobre fal-
sificar informacién, esti el drama del
CPCCS como ente generador de conflicto,
de angustia, en la sociedad ecuatoriana.

Implantado artificialmente, como mu-
chas otras instituciones que devienen de
Montecristi, el CPCCS estd comprobando
mas que nunca a la sociedad ecuatoriana

la FaR(C, el CPCCS solo fue un conjun-
to de sueldos innecesarios, mas gasto
publico innecesario, para afirmar un
régimen y un sistema de gobierno di-
seflado para perpetuarse en la forma
de un solo partido.

Y es que en Montecristi no se “refundé
a la patria” como tanto alardearon los
destructores del Ecuador, sino que se
refundié a la patria, y se la refundié en
el estricto sentido del término.
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Fundir, de acuerdo con el diccionario
de la Real Academia de la Lengua, tiene
muchos significados: Derretir y licuar
los metales y otros cuerpos soélidos
(derritieron y licuaron nuestras RMI
del BCE); Estropear un aparato (estro-
pearon el aparato estatal y el aparato
productivo); Reducir a una sola dos o
mas cosas diferentes (redujeron a una
sola cosa todas las funciones y poderes
del Estado); Gastar, despilfarrar (gas-
taron y despilfarraron todos los recur-

terior aplica como anillo al dedo a la
conducta y consecuencias del accionar
de la FaRC().

¢(Han visto estimados lectores, un tér-
mino mas adecuado para describir lo
que la Constitucion de Montecristi ha
significado para el Ecuador? Refundir,
porque se fundi6 al Ecuador, y la Cons-
titucidn lo sigue fundiendo. Por lo tan-
to una sola palabra, pero fundamental:
No refundaron, refundieron al Ecuador.

La novela CPCCS

han puesto una pesada mochila, llena
de cosas raras, que se enredan entre
ellas mientras camina. El caminante
para, se quita la mochila, reacomoda
por un ratito las cosas y trata de volver
a caminar. Al rato, las cosas que tie-
ne la mochila se vuelven a desubicar,
el peso vuelve a hacerse insufrible, y
tiene que nuevamente parar, para ver
cémo acomoda la mochila, cuando lo
que tiene que hacer es echarla, para
poder avanzar.

Los episodios del CPCCS muestran entonces dos caras
de una pesima moneda: La una, esa desverguenza
generalizada, ese cinismo elevado a virtud en el ejercicio de

la funcion publica que quedo institucionalizada por la FaRC.
Lo segundo, la refundicion del Ecuador que proviene de esa

perversa constitucion.

sos imaginables). Pero, ademas, dice
el diccionario, que aunque en desuso,
fundir significaba también, abrumar,
oprimir, abatir, confundir, destruir,
arruinar. Dice también que en el len-
guaje coloquial de Argentina, Bolivia,
Cuba, Ecuador, Guatemala, Honduras,
México, Paraguay, Pertd, la Republi-
ca Dominicana y Venezuela significa
arruinarse, hundirse. Y que en Cuba y
en el Ecuador dicho de una persona:
alterarsele las facultades. (Todo lo an-

Los episodios del CPCCS muestran en-
tonces dos caras de una pésima mone-
da: La una, esa desvergiienza generali-
zada, ese cinismo elevado a virtud en el
ejercicio de la funcién publica que que-
dé institucionalizada por la FaRC. Lo se-
gundo, la refundicién del Ecuador que
proviene de esa perversa constitucion.

Lo mas importante ahora es cdmo des-
hacerse de ella, pues el Ecuador de hoy
es similar a un caminante, al cual le

‘Este articulo fue publicado originalmente en el Diario El Universo el 21 de julio de 2019

Mientras no entendamos que quienes
nos gobernaron no crefan en el Ecua-
dor, sino en una agenda de odio, que
nada tiene que ver con nuestra histo-
ria, y que por lo tanto no hay que rea-
comodar la mochila, sino echarla, no
podremos caminar y seguir adelante.
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