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EDITORIAL

En los Gltimos anos del siglo XX, asistimos a la
revolucion mas importante de la economia mun-
dial; la forma en que hacen negocios las compa-
fias estd cambiando radicalmente. La supervi-
vencia de una compania ya no depende de la
tecnologia Gnicamente o de las habilidades ge-
renciales de una sola persona, sino mas bien de
la habilidad para "juntarse", negociar o integrar-
se, buscar socios, lograr lo que solos no podria-
mos hacer. Estamos en la era del "partnership" o
"buscar con quién".

Si bien la situacion de nuestro pais, no le per-
mite hacer peso en este munequeo de la econo-
mia mundial, la creatividad de sus gentes y la
pujanza de sus empresarios le hara buscar un lu-
gar en este contexto, de modo que el proceso
globalizador no lo encuentre desprotegido, y
mas bien sepa aprovechar de la mejor manera
los aspectos positivos de esta coyuntura.

En este segundo nimero de "Industria Nuevo
Milenio", la revista de difusion del proyecto "Me-
joramiento de la Competitividad y el Medio Am-
biente Laboral en la Industria Ecuatoriana", - pa-
trocinado por la C.I.P.-. queremos contribuir al
pensamiento de los industriales ecuatorianos
que enfrentan los desafios de la globalizacién de
mercados. Hemos vertido ideas sobre el involu-
cramiento de la gerencia en los procesos de
cambio; ensayo de novedosos sistemas de pro-
duccion como las "células de trabajo"; o los es-
fuerzos para reducir el desperdicio dentro de la
empresa, tanto de materiales como de otros re-
cursos en planta y en administracion; reflexiones
sobre el advenimiento del nuevo milenio y los
retos empresariales que ello implica; conse-
cuencias posibles sobre la salud, por la presen-
cia de mayores demandas intelectuales y psiqui-
cas del cambio, etc.

Estos temas y otros, se tratan en las paginas si-
guientes, con lo que intentamos contribuir al
proceso de cambio y al esfuerzo mancomunado
de la industria ecuatoriana para sacar al pais
adelante.

Ignacio Martinez
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ANALIZAREMOS EN ESTE ARTICULO, COMO SE HAN
DESARROLLADO LOS EQUIPOS DE TRABAJO EN PLANTA,
Y QUE CARACTERIZA A ESOS EQUIPOS O CELULAS,

Por OWE CARSTENS™*
urante el Desarrollo Industrial, diferentes se han desarrollado nuevos conceptos prove-
nientes de la experiencia japonesa y
que incluyen el Control Total de
Calidad (TQM), Justo a Tiempo
JIT), Kanban, Mantenimien-
to Productivo Total (TPM),

(

Involucramiento del Pro-
veedor ( Supplier part-
nership), Despliegue de

la Funcién de Calidad
(QFD), Costeo por Ob-
jetivos (target costing),
involucramiento de los
empleados, multifun-
cionalidad y gerencia
ria, disefo rapido de prototi-

pos, “costeo” en base a activi-

dades, costo de la calidad, sistemas
de pagos, evaluacion, etc.

escuelas tuvieron influencia sobre
los principios a aplicarse para
la organizacion de la manufac-
tura, a fin de conseguir una
sostenida e incrementada

ventaja competitiva. Los
lectores seguramente re-
conocen términos como
"Principios de Manage-
ment", "Management

cientifico" y "Relacio-
nes Humanas". Aun-
que el mundo ha cam-
biado  significativa-
mente hacia una estruc-
tura de la demanda go-
bernada principalmente
por el cliente, nuestras

visual. Las contribucio-
nes del mundo occiden-

tal incluyen disefos para
manufactura y ensamblaje,
benchmarking, re-ingenie-

mentes continuan, en gran
medida influenciadas por ta-
les principios.

Sin embargo, en las ultimas decadas
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En este articulo analizaremos el desarrollo
de equipos de trabajo en planta, y cuales son
las caracteristicas de esos equipos o células,
como un concepto.

Una célula o equipo de produccion se de-
sarrolla con el objetivo de romper barreras
funcionales y también, para enriquecer y ele-
var el ambito de autoridad (empowerment)
del trabajo a nivel de planta. Cuando se da
una exitosa implementacion de este concep-
to, se incrementa significativamente la efi-
ciencia de produccién. Los factores ocultos
de desperdicio, en una organizacion orienta-
da funcionalmente, quedan al descubierto o
se vuelven mas visibles, de modo que el equi-
po o célula de trabajadores puede tomar me-
didas para reducirlo o eliminarlo.

Los siguientes factores caracterizan a las
Células de Produccion alrededor del mundo:

Estructura

Las unidades o células deberian ser peque-
nas. Como maximo 15 personas. Preferible 7
a 10. Pero por otro lado, el grupo debe tener
un tamano flexible, que le permita manejar
las variaciones de volumen.

La unidad deberia manejar sus responsabi-
lidades y acciones, de acuerdo al flujo del

S5

proceso; también la distribucion del
equipo (layout) debe ser orientada de
esta manera.

Calidad

Responsabilidad individual de control
que significa hacer y controlar. Herra-
mientas y competencia deben estar

presentes.
Control
"5{"_& El grupo obtiene retroalimentacion
j"l,ﬂ,‘ inmediata a través de medidas de de-
= 7,

“*7 sempeho como calidad, productivi-
dad, etc. Estas medidas de desempe-
fo son desarrolladas por la célula de
produccion. La asignacion de tareas
debera ser una decision del grupo.

Planeaci6n

La planeacion operativa, en muchos casos
el plan semanal, se realiza durante la ejecu-
cion del trabajo. La programacion de la ma-
quinaria se hace en planta.

Materiales

Los equipos tienen control completo de la
situacion de los materiales y en muchos ca-
sos el almacenamiento es integrado.

Personal

La célula opera con alta autonomia y tam-
bién es caracterizada por una alta califica-
cion social.

Aunque en la mayoria de los casos las ex-
periencias con células de producciéon son
buenas, se debe ser muy observador para
crear un desarrollo organizacional para la to-
talidad de la compafia. Alguna resistencia
(consciente o inconsciente) ocurrird y creara
conflictos destructivos.

El principio de organizacién por equipos
de produccién, debe aplicarse en toda la

compahnia.

*IFA Suecia
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ReDUCIR FL DESPERDICI) -
AUMENTAR LA GOMPETENCIA

SABEMOS QUE, LOS INVENTARIOS DE MATERIALES EN PROCESO, PUEDEN CONS-
TITUIRSE EN UN DESPERDICIO SI ESTOS NO ESTAN EN EL NIVEL JUSTO DE LA DE-
MANDA DEL USUARIO. ES DECIR, COMO LO PROPONE EL SISTEMA KANBAN, UNA
ESTACION DE TRABAJO DEBE REQUERIR SOLAMENTE LOS MATERIALES QUE VA A

NECESITAR PARA ELABORAR UNA ORDEN, QUE VA A SER DESPACHADA

PoRr: IgNACIO MARTINEZ*

espués de la Segunda Guerra Mundial,

Taiichi Ohno- vicepresidente ejecutivo de

Toyota - desarrollo un sistema muy innova-
dor de planeacion de la manufactura, hoy
mundialmente conocido como el Sistema To-
yota o Kanban. Este sistema nacio como res-
puesta a dos limitantes basicos: a) Toyota no te-
nia el capital para invertir en grandes fabricas
y grandes inventarios; b) Toyota no tenia el ca-
pital o la experiencia para invertir en sistemas
informaticos caros, para planeacion y progra-
macion de la produccion.

Aunque su primera intencion no fuera esa,
Ohno descubrio un sistema que ponia en evi-
dencia ‘'el desperdicio". La paulatina pero
constante eliminacion de éste, condujo a que
el sistema Toyota fuera exitoso y logre impo-
nerse a nivel mundial. Las empresas que han
adoptado este sistema u otro parecido, han lo-
grado incrementar su competitividad gracias a
la identificacion, y posterior reduccion o elimi-
nacion, de los siguientes tipos de desperdicio:

* Desperdicio por sobreproduccion
e Desperdicio por esperas

4 nuevo milenio

* Desperdicio de transporte

e Desperdicio de procesamiento

* Desperdicio de inventario

* Desperdicio por hacer productos defectuosos

Hoy sabemos que, los inventarios de mate-
riales en proceso, pueden constituirse en un
desperdicio si estos no estan en el nivel justo de
la demanda del usuario. Es decir, como lo pro-
pone el sistema kanban, una estacion de traba-
jo debe requerir solamente los materiales que
va a necesitar para elaborar una orden que va a
ser despachada. El centro usuario debe autori-
zar el movimiento de materiales y produccion,
antes que un centro suplidor tome accion.

En esta secuencia de produccion, la esta-
cion final de trabajo es la que controla el pro-
ceso, debido a que en esta parte se tiene me-
jor informacion acerca de las érdenes que de-
ben ser despachadas, por lo cual se vino a lla-
mar el "sistema de produccion Pull".

El sistema "Pull" o "halar la produccion, no
es un concepto totalmente nuevo en nuestro
pais, sin embargo, muy pocas empresas han in-

tentado ponerlo en practica. Quiza una de las
razones principales sea que, a diferencia de
cuando se cre6 el sistema kanban que fue la
génesis del sistema pull, hoy se tienen clien-
tes con una gran variedad de necesidades que
deben ser satisfechas por una mayor variedad
de alternativas.

Pero si nos detenemos a evaluar )

las ventajas que el sistema pull
ofrece, podemos mencionar al-
gunas, siendo la principal, la
reorientacion de los recursos
financieros que se utilizan
en inventarios. Este méto-
do considera un desperdi-
cio el que se construyan
inventarios de piezas
que adn no se van a des-
pachar, o que las piezas
deban pasar mucho
tiempo en el piso de
planta esperando por
partes complementa-
rias; inventarios cada
vez crecientes, de orde-
nes que se ejecutan si-
multdneamente y se inter-
fieren entre si, etc. Los ca-
sos de inventarios sobre-
dimensionados se dan cuan-
do la produccién es dirigida
por el sistema MRP, el cual pre-
vé materiales para ordenes que
aun no han llegado; que estan pensa-
das en una proyeccion futura de ventas.
El sistema pull, por el contrario, autoriza los in-
ventarios de pedidos que van a ser despacha-
dos, liberando de este modo, una gran canti-
dad de dinero, que puede ser invertido de for-
ma mas eficiente: renovando equipo producti-
vo, por ejemplo.

Otra ventaja de "halar la produccion", es que
este sistema pone en evidencia que el exceso de
inventarios se da por un exceso de mano de
obra. Si el proceso no esta bien disefiado, ha-
bran personas que para mantenerse ocupadas,

trabajaran en la construccion de inventarios, y
no necesariamente los que se necesitan hoy. En
este sentido, una de las fallas del sistema MRP,
que es equivalente a "empujar la produccion”
(push) es que, se parte de un presupuesto que
debe ser cumplido, proponiendo que el equipo
debe ser ocupado al maximo para mantener la
eficiencia u optimos locales, induciendo
de esta manera el crecimiento de in-
ventarios.

Contrariamente, el sistema
“pull” permite que un equipo
pueda estar parado en un
momento dado, si el pro-
ceso asi lo exige. Ese tiem-

'//

po de paro, sin embargo,
no es tiempo improduc-
tivo pues el equipo pue-
de entrar en manteni-
miento o simplemente
dejar de gastar recursos
como la energia eléctri-
ca o combustibles, cuyo
uso se diferird para el
momento mas oportuno.

Ademas, el trabajo del
hombre seguira con el
proceso, de modo que un
trabajador puede verse in-
volucrado en varias operacio-
nes. De esta manera, la fuerza
operativa del trabajador no se
desperdicia.

Es cierto que se requiere talento y decision,
cuando se trata de cambiar esquemas; ir de un
flujo de produccion convencional a uno inno-
vador, causara resistencia y muchas veces mas
de una actitud negativa. La alta gerencia debe
comprometerse e involucrase, en revertir la
forma de pensar de su gente, a fin de encon-
trar y hacer efectivas, las caracteristicas positi-
vas de un nuevo sistema, como el de "halar la
produccion' o “pull”.

* IFA Ecuador
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LA Evieresa NO
AUTORITARL

Por ADALBERTO PERROTA*

ocos dias atras tuvo lu-
gar en Buenos Aires en
un conocido programa

de entrevistas, una curiosa QUILAR AL COMPETIDOR ES ME-

presentacion; con los debi-

cificos, pero, por razones
que no es posible explicar

ry sz

... GUERRA DE PRECIOS , “ANI- aqui, siempre resultd mas

LY ~sencillo agrupar a las per-

sonas alrededor de un pro-

dos cuidados de anonimato JOR SER TEMIDO QUE AMADO, ASi grama agresivo que de uno

’

rre” aceptd contestarle al

v pacifico. Superar esta extra-

Luciano G “nome de gue-
TODOS OBEDECEN CON RAPIDEZ ... fia conducta ha side un 1Fa-

conductor algunas pregun- DESDE TIEMPOS LEJANOS LOS bajo lento, al que llama-

tas de su quehacer “empre-
sario”: administrador de
prostibulos y otros negocios
similares. Cuando le pregun-

mos “civilizacion”.

GRUPOS HAN SIDO CONDUCIDOS
UTILIZANDO EL MIEDO COMO

Es comprensible entonces,
que las asociaciones civiles

taron acerca de su fama de  PRINCIPAL RECURSO, YA QUE LA copiaran a las militares y

“empresario duro” Luciano PRIMERA TAREA DE LOS GRUPOS
FUE GUERREAR

G. respondio: “Es mejor ser
temido que amado, asi to-
dos obedecen con rapidez”.

El criterio no es, salvando ciertas distancias, muy
diferente del de muchos empresarios. El método es
milenario: desde tiempos lejanos los grupos han si-
do conducidos utilizando el miedo como principal
recurso, ya que la primera tarea de los grupos fue
guerrear. Dificilmente se puede convencer a un
hombre que arriesgue su vida y mate a otros sin un
argumento tan convincente como la amenaza de
que o avanza y mata o es ejecutado.

Es probable que los hombres se asociaran si-
multaneamente con fines hostiles tanto como pa-

que la jerga militar se super-
ponga a la comercial: “gue-
rra de precios”, “aniquilar al
competidor”, etc. No hace
mucho se traté de vender a
las empresas seminarios para la conduccion em-
presarial basados en tacticas y estrategias de la
Guerra del Golfo. Este criterio supone el uso del
miedo para obtener obediencia y eficiencia: temor
al despido, a la no renovacion de un contrato, a la
difamacion y cosas asi, lo que concluye el dilema
de acceder al acoso sexual o rechazarlo.

Paradojicamente fue la Segunda Guerra Mun-
dial la que dio comienzo al principio del fin de es-
ta conducta horrenda. La necesidad de acciones
de guerra muy riesgosas, llevadas a cabo por pe-

quenos grupos de personas de manera muy efi-
ciente, encontraron respuesta en los “liderless
groups”, Grupos sin lider, creados por el psi-
quiatra y psicoanalista inglés Wilfrid Bion, un
experto en conductas grupales que descubrié
que las viejas creencias en lideres fuertes, con-
signas heroicas, miedo y jerarquias, solamente
perturbaban el libre juego de los grupos, los
cuales, liberados de esos corsés mentales, se
volvian creativos, fluidos, elasticos, eficientes
sin virtuosismo y decididos sin arrogancia.

Sin embargo, pese a su nombre, estos grupos
no carecian de lideres, sino que elegian lideres
cambiantes, segln la circunstancia. El pasaje de
un lider a otro se hacia sin necesidad de comu-
nicacion verbal y de una manera natural y auto-
matica. Bion descubri6, ademas, otra virtud de
tales grupos: se vuelven muy buenos conducto-
res de ideas y periédicamente eligen - la deci-
sibn no es consciente- a un “pensador del gru-
po” que las abarca y expresa.

Tales procesos estan muy lejos de los que
producen los lideres preestablecidos, como se
ve en los grupos politicos y de presion, y tam-
bién en los grupos de empresarios. En estos ca-
sos, la falta de libertad hace quie el grupo no sea
el depositario de la actividad creativa, la que
entonces se manifiesta afuera, muchas veces en
un enfriamiento con el grupo. Las fracturas po-
liticas son un claro ejemplo de la dinamica.

Gracias a las investigaciones de Bion y de
sus sucesores como Elliot Jacques, se organizo
la moderna psicologia de la empresa no autori-
taria. El ano pasado empezo6 su vida en Brasil, la
primera empresa del mundo planeada, desde
sus comienzos, con tal estructura.

La mayor parte de nuestras empresas padece
de este mal, a pesar de que los empresarios sean
amables e incluso paternales. El autoritarismo
esta incluido tan profundamente en nuestra vida
que nos resulta muy dificil descubrirlo en las in-
finitas formas de las que se ejerce. Algunas son
evidentes: discriminacion por sexo, edad, raza,
funciones, nivel académico. Otras quedan ocul-
tas debajo de la pretension de ejercer la legiti-
ma autoridad que, en realidad, es un disfraz. Es-
to se debe a que, la mayor parte de los empre-
sarios cree, como Luciano, que lo mejor es ser
obedecido sin demora.

La empresa no autoritaria es a la empresa au-
toritaria lo que una maquina bien aceitada es a
otra llena de suciedad y 6xido. Las cosas son
mucho mejores y el primero en beneficiarse es
el empresario ya no tiene que cuidarse de sus
empleados, porque ellos cuidan lo que también

sienten que les pertenece. También poco tiene
que depender de su exclusivo pensamiento:
ahora muchos que conocen a la empresa, tan
bien o mejor que él, aportan sus ideas para que
todo mejore.

El experto en dinamicas
grupales no autoritarias
busca las coyunturas que
permiten que, una vez re-
sueltas, la libertad natural
se exprese francamente.

Naturalmente, surge una pregunta: ;como se
transforma una empresa autoritaria en una no
autoritaria?. La respuesta es simple ( al menos
en palabras): de la misma manera que se consi-
gue que un arbol que por presiones exteriores
ha crecido torcido, crezca derecho. Simplemen-
te eliminando las presiones indebidas, ya que la
naturaleza del arbol lo lleva a crecer derecho.

También la naturaleza humana tiende a so-
breponerse al fondo hostil y busca formas mas
amables de vida y convivencia. El experto en di-
namicas grupales no autoritarias busca las co-
yunturas que permiten que, una vez resueltas, la
libertad natural se exprese francamente. No es
una tarea sencilla, no se resuelve con un ma-
nual de “hagalo Ud. mismo”, ya que las varia-
bles involucradas son, en su mayor parte, des-
conocidas. Operar con procesos escolésticos -
que este es el nombre cientifico de tales siste-
mas- es cuestion de algo mas que sensatez y
buenas intenciones.

El hombre es libre o , al menos, deberia ser-
lo. El trabajo deberia ser un placer, no un moti-
vo de amargura. Desde el momento en que a to-
dos nos cobijan las mismas condiciones basicas
-enfermedad, muerte, bancarrota-, algo nos her-
mana y las empresas (o mejor dicho los empre-
sarios) no deberian olvidar que es posible obte-
ner beneficios sin dejar de lado el capital mas
importante de la empresa: el capital humano. La
empresa no autoritaria es, ante todo, una em-
presa sana y contribuye a construir una socie-
dad mejor, que es lo que debemos dejar a nues-
tros hijos.

* Experto en Dinamicas grupales. Empresario
(Ganaderia Punta Grande, Colombia. Naviera
Santa Elena, Buenos Aires. El Consultor Comer-
cial, Buenos Aires). Miembro de Estudio 5 Con-
sultores Asociados Cia Ltda.
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CAMBIO EN LA

- \

LA ALTA GERENCIA COMPRENDE QUE TODO CAMBIO DE CULTURA
EN LA ORGANIZACION ES PROVOCADO POR DIFERENTES FACTORES
INTERNOS O EXTERNOS. CONOZCA ALGUNOS DE ELLOS.

Por FReDDY ALVAREZ™

n un mundo de economia cambiante para

mejorar la productividad es necesaria la in-

corporacion de tecnologia y maquinaria
avanzada, y ademas, se debe contar con li-
neas organizacionales eficientes, ya que no so-
lo la tecnologia alcanzara
niveles de crecimiento pa-
ra la empresa.

Por lo expuesto, la pla-
nificacion de un cambio en
la cultura organizacional se
hace importante en las em-
presas, para lo cual se debe
tener claro los siguientes
conceptos basicos:

e Cultura de calidad: Se define la cultura de
calidad como un patrén de los habitos hu-
manos, creencias y costumbres concernien-
tes a la calidad.

* Vision: Qué es lo que quiere ser la empresa
a largo plazo.

e Misién: Lo que se hace para conseguir lle-
gar a esa vision, es el proposito elemental y
general por el cual existe la empresa.

La alta gerencia comprende que todo cam-
bio de cultura en la orga-
nizacion es provocado
por diferentes factores in-
ternos o externos que son
claramente conocidos.
La gerencia tiene conven-
cimiento propio de este
cambio, pues es el tnico
camino para que estos
cambios se den con éxito.

Los retos de las empresas
para el futuro son los siguientes:

e Clobalizacion
e Necesidad de actualizacién constante
e Los cambios son cada vez mas acelerados

e Mantener un plan de Mejora Continua
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Etapas del proceso de transformacion:

CONCIENCIA DE LA
NECESIDAD DE CAMBIO

EXPERIMENTACION

COMPRENSION

COMPROMISO

EDUCACION PARA EL CAMBIO

APLICACION CORRECTA

INTEGRACION COTIDIANA

Entre los factores que deben tomarse en
cuenta para propiciar el cambio y adecuarse a
cada tipo de empresas estan los siguientes:

1. Obtener informacién acerca de la realidad
en la que se encuentra el entorno de la em-
presa, de la competencia y del mercado.

2. Identificar el tema con el cual todo el perso-
nal se relacione y comprometa

3. Estrategia para cada empresa

4. Ponerse de acuerdo en la forma de evaluar
el avance del cambio.

5.- Participacion del personal de mando

6. Programa de informacion sobre los resulta-
dos obtenidos.

Dentro de la participacion del personal con
mando se considerara, que cualquier implemen-
tacion de cambio implica gran cantidad de tra-
bajo adicional para todo el personal directivo.
Debido a que todos los conceptos son respalda-
dos por planes especificos de accion, es necesa-
rio tener una actitud positiva hacia el cambio y
estar convencido que la participacion es vital.

El mejoramiento continuo tiene un amplio
significado y se refiere a los esfuerzos durade-
ros para superar problemas que son de tiempo
atras y esporadicos, y afinar el proceso. Al tra-
bajar solventando estos problemas cronicos se
tiene niveles de ejecucion cada vez mejores.

El cambio de cultura organizacional debe
ser impulsado por la gerencia, difundirse a to-
da la organizacion; es una nueva forma de or-
ganizacion para afrontar el futuro, es una nue-
va manera de percibir, pensar y actuar; debe
ser continuo y permanente.

La conciencia sobre la necesidad de cam-
bio es cada vez mas importante ya que nues-
tras empresas se encuentran ante nuevas opor-
tunidades tanto internas como externas, lo cual
no se puede aprovechar si no se logra un avan-
ce en la competitividad.

Hasta hace poco, muchas empresas no te-
nian interés de exportar sus productos, pues no
existia el marco legal adecuado y se podia lo-
grar éxito en el mercado local; sin embargo, en
la actualidad esto no es posible, ya que la pre-
sencia de marcas y productos de prestigio
mundial presionan para avanzar tecnolégica-
mente y subsistir en el mercado.

El bienestar y avance de la empresa depen-
dera de la responsabilidad con la que se asuma
y se enfrente este desafio al cambio.

* |FA Ecuador
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SALUD

SALUD

LA PRODUCCION, LA PRODUCTIVIDAD
Y 1A SALUD FiSICA Y MENTAL DE

105 TRABAJADORES

SE HAN DETECTADO GRANDES CAMBIOS EN LAS FORMAS DE ENFERMAR Y
MORIR DE LOS TRABAJADORES, DEBIDO A LOS TRASTORNOS DE TIPG
PSICOSOMATICO O NUEVOS PROBLEMAS LIGADOS A LA PRESENCIA

DE ELEVADOS NIVELES DE TENSION EMOCIONAL

Por RAuL HARARI*

as nuevas estrategias productivas han ido im-

poniéndose en las Gltimas décadas, en todo el

mundo. En paises donde los esquemas, basa-
dos en una elevada productividad y en sistemas
rigidos de produccion, han sido llevados a su ma-
xima expresion, como en Japon, USA'y Alemania,
existen estudios respecto a los efectos de estos sis-
temas sobre la salud de los trabajadores.

En primer lugar, es importante
registrar que se han detectado
grandes cambios en las for-
mas de enfermar y morir de
los trabajadores. Las mas
significativas son los trastor-
nos de tipo psicosomatico o
nuevos problemas ligados a
la presencia de elevados ni-
veles de tensién emocional.
Entre los mas difundidos y que
preocupan més a los especialistas, se
encuentran el "KAROSHI", un sindrome
asociado al sobre trabajo y que en Japon ha si-
do reconocido como causa determinante de
muerte por problemas cardiovasculares y cere-
brovasculares; por otra parte el Sindrome de Fa-
tiga Cronica que es el sucesor de la Neuraste-
nia, que si bien existe dificultad en precisarlo,
se lo delimita a partir de un conjunto de sinto-
mas que conllevan componentes psiquicos y fi-
sicos; constituye, en EEUU, particularmente,

- 10 nvevo milenio

otra forma de caracterizar los nuevos proble-
mas, aungue no cuenta con una aceptacion ge-
neralizada en la literatura cientifica.

Por otro lado, problemas que anteriormente
se adjudicaban a la excesiva carga fisica del tra-
bajo, como son los problemas musculoesqueléti-

cos, actualmente se asocian estrechamen-

te con las tensiones y la carga men-

tal del trabajo. Tal es asi que pro-

blemas de hombros, nuca y

espalda en el caso de los

operadores de sistemas in-

formatizados, se ha de-

mostrado que no se deben

exclusivamente a la postu-

ra en el trabajo, sino a la

excesiva concentracion

que les exige su actividad,

por lo que los trastornos devie-

nen de la interaccion de ambos fac-
tores: sobrecarga fisica y mental.

Es por esto que las nuevas preocupaciones sobre
mejoramiento de puestos de trabajo, conllevan un
fuerte componente de bisqueda de soluciones er-
gonémicas que no se limitan a las mejoras fisicas de
iluminacion, ruido o ventilacion; tampoco se cir-
cunscriben a las dimensiones antropométricas de
los lugares de trabajo, sino que incluyen nuevas res-
puestas organizativas del trabajo.

Estas propuestas procuran neutralizar el aisla-
miento en el trabajo, combinar las elevadas de-
mandas del mismo, con propuestas de control
sobre la actitud y sobre todo, dar un soporte so-
cial. Estos tres elementos, tan difundidos a traves
de Karasek y Thorell, apuntan directamente a las
relaciones sociales del trabajo. Es una nueva ver-
si6n de la comprension del fenémeno tan cono-
cido como stress, bajo cuya denominacién, ha
resultado tan impreciso y de mdaltiples interpre-
taciones, tanto para su identificacién, como pa-
ra las soluciones a adoptarse en su prevencion.

No es casual que nos encontremos, al menos
en los paises con mayor experiencia en los mo-
delos de Calidad Total, Justo a Tiempo y Eficien-
cia y Productividad, con estos problemas. El ser
humano necesita que su actividad no lo des-
prenda de la vida ni lo desconecte de las rela-
ciones sociales: cuando eso ocurre, puede au-
mentar la productividad,
pero ese proceso No sera
sostenido ni permanente.

(M7 S Y PR WL R G T W NI 0 S A e ey S
El ser humano necesita quU€ |, pasa exclusivamente

bajo, deberan contemplar desde su inicio la ne-
cesidad de considerar este componente en el
area de recursos humanos. De lo contrario, ten-
dremos dificultades para explicar por que no
funcionaron los sistemas productivos, que en
otros paises han tenido éxitos reconocidos. Esta
consideracién, no es una medida mas o una reu-
nién adicional que debe hacerse todos los dias
para motivar al personal, es un disefio de la em-
presa que incluye estrategias y formas organiza-
tivas nuevas y adecuadas a cada situacion. Por
ello, una cuestion que es tomada como simple o
que se cumple sin prerequisitos minimos, como
hacer Grupos de Trabajo, después resulta en que
no genera los resultados o expectativas que de-
seamos obtener. Asi se producen desencantos,
nuevos conflictos y contradicciones o exitos fra-
giles de corto alcance, con réditos minimos en
productividad y motivacion.

La consideracion de la
psicologia en el trabajo

Los nuevos riesgos del su actividad no lo desprenda por el psicologo, quien

trabajo pasan por un au- 4. 14 vida ni lo desconecte de

mento de la carga mental
a niveles que no son faci-  *

sin embargo, puede apor-
tar significativamente a

las relaciones sociales: cuan- ejorar la salud mental

les de detectar inmedia- do esO ocurre, puede aumen- de la empresa, sino que

tamente, pero que pro-
gresivamente van insta-

tar la productividad, pero ese

depende de la estrategia
general de la empresa, de

lando patologfas inespe- Proce€so no sera sostenido ni |, participacion y capaci-

cificas, complejas y hasta permanente
confusas, que se ubican
dentro de una esfera de

tacion de todos sus
miembros.

trastornos psico-fisicos

que lenta e inexorablemente conlleven a cua-
dros de tipo crénico. Algunos de ellos son los
trastornos cardiovasculares, tales como la hiper-
tension arterial o el infarto de miocardio que an-
tes se consideraba que daba predominantemen-
te a ejecutivos y que ahora constituye una cau-
sa frecuente de muerte o invalidez en los traba-
jadores administrativos, mandos medios y de la
produccion.

El gran capitulo de la salud mental asociado
a las nuevas formas de organizacion del trabajo
constituye, sin duda un area que debera avanzar
en los proximos anos y desde ya necesitamos te-
ner una propuesta preventiva. Dadas las caracte-
risticas de los problemas de salud mencionados,
la prevencion sera probablemente la estrategia
en salud ocupacional mas efectiva. Por lo tanto,
los cambios que se operan en los lugares de tra-

: A g : avevo milenio 11

La funcion del psicologo
industrial ha rebasado la tradicional seleccion
de personal; la mision de detector de lideres o la
funcion de atencion de casos individuales. Aho-
ra, dentro de los nuevos esquemas de Calidad
Total, para responder con eficiencia, es funda-
mental comprender la necesidad de incorporar
el tema de salud mental al sistema productivo de
forma abierta y desprejuiciada, para oir a la gen-
te y hacer de la participaciéon una herramienta
de progreso, no un recreo o una medida de de-
sahogo de las angustias y frustraciones de los tra-
bajadores.

Si se hace un esfuerzo serio en esta direccion,
no solamente estaremos en los umbrales del pro-
ximo siglo en lo tecnolégico, sino también en la
humanizacion del trabajo.

* |FA Ecuador
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EN ESTA ENTREVISTA, TRATAMOS DE CONOCER CUAL ES EL
PENSAMIENTO DE LOS SINDICATOS Y DE SUS DIRIGENTES,
RESPECTO A LAS NUEVAS ESTRATEGIAS EMPRESARIALES
EN TORNO A LA GLOBALIZACION Y SUS EFECTOS
SOBRE LOS TRABAJADORES.

;Cual es el nuevo papel
de los sindicatos en una
| empresa moderna?.

R. El papel mas importante
de los dirigentes, en una
empresa moderna, no se
basa en el viejo discurso de
las clases antagonicas. Creo
que los objetivos principa-
les en la actualidad, surgen
de la necesidad de com-
prender que los intereses de
los trabajadores y de los
empresarios son parecidos:
ganar mas dinero. Es decir
desde el punto de vista de
los obreros, tener mejor salario para mejorar
las condiciones de vida. Por tanto, el esfuerzo
por hacer una empresa exitosa y con produc-
tos capaces de competir en el mercado debe
ser una tarea conjunta, dejando a un lado to-
do tipo de peleas o discusiones. Yo creo que
conjugando los intereses de ambos sectores,
vamos a llegar a mejores resultados.

P. ;Por qué antes habia ese clima de enfrenta-
miento?

R. Yo creo que existia porque, tanto empresa-
rios, como trabajadores discutian principal-
mente por problemas ideoldgicos en los cua-

les el dinero y el poder po-
litico estaban en juego. La
posicion del trabajador era
considerar al empresario
“enemigo de clase”, por
tanto se planteaba: yo ne-
cesito dinero para subsistir
y por eso vendo mi trabajo
y esto me deben pagar. Por
ejemplo, en los contratos
colectivos la discusion se
concentraba en: me dan
tanto por hacer tal canti-
dad de cosas y no mas que
eso; a los trabajadores no
nos interesaba el futuro de
la empresa y al empresario no le interesaba
nuestras condiciones o situaciéon de vida. No
habia un interés directo en como vamos a me-
jorar el producto, en donde estamos fallando,
organicemos de mejor manera el sistema de
produccion; no existia ese tipo de conversa-
ciones, simplemente esos temas estaban diri-
gidos por la empresa o empresarios y el traba-
jador no intervenia. Actualmente existe una
forma de conversacion o discusion, para tra-
tar de que el obrero también dé su punto de
vista; es alli donde ambos (trabajadores y em-
presarios) vamos entendiendo esta necesidad
de diélogo.

P. ;Usted cree que los in-
dustriales estan captando
esa necesidad de que el
obrero intervenga en
cierto tipo de decisiones,
respecto al trabajo?

R. En ciertas empresas he
visto que si, que se esta
dando esa apertura, en
otras no; pero creo que con
el tiempo van a tener que
darse necesariamente. Por-
que es algo asi: o nos ac-
tualizamos y moderniza-
mos o desaparecemos.

P. ;Ud. Cree que entre los
trabajadores esta entrando
este pensamiento de mo-
dernizarse o desaparecer?
R. Creo que si, por ejem-
plo nosotros, en Omega,
estamos viviendo una
realidad en la cual, la continua moderniza-
ciéon y tecnificacion de las maquinarias obli-
ga a que el trabajador se prepara y capacite,
porque si no es asi, simplemente la empresa
puede conseguir otro que esté preparado. Es-
to implica que nosotros, los trabajadores, de-
bemos auto educarnos y pedir que la empre-
sa nos capacite. Hoy la computacion esta en-
trando en todos los campos; nosotros los
obreros antes no sabiamos lo que era compu-
tadora y hoy tenemos que aprender todo eso.
Vemos la necesidad de aprender.

P. ;Es un pedido consciente, de los trabajado-
res a la empresa, este tipo de capacitacion?

R. Si, ademas es una necesidad de ambas par-
tes. Por iniciativa tanto de la empresa, como de
muchos companeros que desean superarse. Pe-
ro también hay compaferos que prefieren estar
como antes, no desean adquirir responsabilida-
des. Hoy, si un trabajador es barredor y no
quiere hacer nada mas, se quedara de barredor,
pero si uno es joven y entusiasta, tiene que su-
perarse para no quedarse de barredor toda la vi-

da. La auto educacion
y la capacitacion son
una necesidad , creo
que no estamos obli-
gados a presionar, pe-
ro si a conversar res-
pecto de la capacita-
cion y de nuestras ca-
pacidades. Si me sien-
to capaz para una co-
sa, puedo pedir que se
me mande a tal o cual
parte para capacitar-
me. Creo que la em-
presa necesita saber
estas alternativas, no
solo ir con problemas,
sino con informacion
sobre: temas, horarios
y  lugares donde
aprender. Y si esta ca-
pacitacion va con los
intereses de la empre-
sa entonces debemos hacerlo y pedir el apoyo
de la misma.

P. ;Como los dirigentes sindicales, intervienen
con sus compaieros para que ellos asuman el
reto o ambicién de pedir a la empresa cierta
capacitacion?

R. Directamente, por necesidad propia y la que
vemos que tiene la empresa. A veces, en mu-
chas empresas no ven esas necesidades por la
lejania de sus directivos. En ésta, Omega, nues-
tro gerente general esta diariamente con noso-
tros, esta todos los dias aca en la planta y palpa
esas necesidades. Ahora, si nosotros no asumi-
mos el reto de prepararnos, habiendo esa posi-
bilidad, no vamos a surgir. Puedo irme a otra
empresa y decir yo puedo hacer tal cosa, vy si
ellos estan mas adelantados me van a decir, a
Ud. no lo necesitamos, esa etapa ya la pasa-
mos. Aqui mismo, en la parte grafica, anterior-
mente cortdbamos los artes con tijera y ahora
ya no, hoy salen directamente de la computa-
dora, y eso implica que realmente, como em-
presa si nos estamos tecnificando.

— avevo milenio 13
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P. ;Como cree que los dirigentes
sindicales, en todas las empre-
sas, deben actuar para cambiar

su discurso, es decir, aceptar
todas estas ideas que Ud. ha ex-
presado respecto a modernizar-
se?

R. No solamente deben ver la
necesidad econémica, sino par-
tir de la producciéon que cada
empresa tiene ;Qué estamos
produciendo? Y como trabajado-
res, ver donde se puede mejorar.
Muchos de ellos, aunque no ten-
gan respuestas exactas, saben
donde o porqué esta fallando
determinado producto. Como
ellos son los mas involucrados
pueden ayudar para que todo el sis-
tema mejore. Pero si no hay dialo-
go, el trabajador lo toma todo muy apatica-
mente, no dice nada, y quiza su Gnico interés
sea el contrato colectivo o que el gobierno
decrete aumentos.

Creo que los dirigentes sindicales deben capi-
talizar a los trabajadores, para plantear pro-
yectos de mejora, donde tanto la empresa co-
mo el obrero salgan ganando. No creo que
haya un gerente que no quiera invertir en un
proyecto, en donde se le demuestre que va a
ganar dinero. Las necesidad de cambio, de
maquinaria; por ejemplo, nace del dialogo
entre empresario y trabajador y la demanda.

P. ;Cual es la relacion entre el nuevo discur-
so de los sindicatos y la preparacién del tra-
bajador para la nueva empresa, dentro de la
globalizaciéon?

R. Hay riesgo para el puesto de trabajo. Pue-
de desaparecer, porque todo se va tecnifican-
do mas, siuno no se actualiza, se quedara sin
trabajo. Antes los sindicatos eran mas fuertes,
tenian mas poder y asi lograban estabilidad
para el trabajador. Pero eso ya no va mas, ac-
tualmente los sindicatos han disminuido su
poder, a partir de la nueva forma de adminis-
trar las empresas y lo nuevos contratos. Una

empresa se divide en varias y van reduciéndo-
se y con ello también los sindicatos.

Entonces, yo creo que es necesario que el tra-
bajador se preocupe por tratar de actualizarse.
Si en un momento los sindicatos desaparecen,
se va a dar una lucha individual por vender el
trabajo. Vamos a llegar a una época, que igual
que en los paises desarrollados, se trabajara
por horas y lo que yo valgo me pagaran de
igual manera, etc.

P. ;Cual seria el mensaje para sus companeros
trabajadores, en este marco de ideas?

R. Es hora de que en nuestro pais, el Ecuador,
trabajemos juntos tanto obreros como empre-
sarios. Lastimosamente ain queremos cada
uno jalar para nuestro lado. Por eso existe esto
de las coimas. Cada uno algo quiere sacar. No

- estamos pensando como trabajadores dentro

de una empresa y para la empresa, sino que
Vemos por Nosotros mismos. Y esto existe en
todo lado. El egoismo nos Ileva a cosas malas.
No trabajamos en conjunto. No debemos de-
cir: yo trabajo para mi, sino decir: yo trabajo
para industrias Omega y quiero que Omega
produzca mas y mejor, porque al producir mas
y mejor Omega, estamos mejorando el ingreso
de mas de cien trabajadores que existen aqui.

14 nvuevo milenio
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CONOCEMOS NUESTRA POSICION DEBIL EN EL NUEVO CONTEXTO INTERNACIO-
NAL, POR ESTO, LA FEDERACION NACIONAL DE CAMARAS DE INDUSTRIAS DEL
EcUADOR, REALIZO EL PLAN ESTRATEGICO DEL SECTOR INDUSTRIAL, CON UNA

VISION AL ANO 2020

Por DRrA. LuciLA LozaNo DE KuBES™

i, estamos a escasos diecisiete meses para

iniciar el aho 2000, pero estamos también,

distantes de un mundo industrializado; de
la ciencia y la tecnologia; de la concepcion
efectiva del desarrollo socioeconémico sus-
tentable, de indices internacionales de cali-
dad y competitividad, entre otros factores.

Nuestro pais inicié un proceso de indus-
trializacion hace muy pocas décadas, dentro
de un entorno y modelo de desarrollo diferen-
te al actual; este Gltimo caracterizado por la
globalizacion, apertura de mercados, moder-
nizacion, alta tecnologia y una competencia
inexorable, acufada basicamente por las re-
glas que priorizan el libre mercado.

Conocemos nuestra posicion débil en el
nuevo contexto internacional, por esto, la Fe-
deracién Nacional de Camaras de Industrias
del Ecuador, realizé el Plan Estratégico del
Sector Industrial, con una VISION al ano
2020, definida como: “El Ecuador sera el sim-
bolo de una sociedad industrializada, modelo

de bienestar de su poblacion, basado en un
desarrollo equilibrado y sustentable, en un

ambiente de paz”

nvevo milenio
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ACTUALES DEBATES, PRIMERO EN SUECIA Y TAMBIEN EN PAISES COMO
ALEMANIA, SE ESTAN PREOCUPANDO DE LAS VARIAS INFLUENCIAS DEL

DESARROLLO TECNOLOGICO Y EL DISENO PRACTICO DE LAS
ORGANIZACIONES DE PRODUCCION
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Nos corresponde este ano definir la politica de
industrializacion, como primer objetivo estratégi-
co, para lo cual ya contamos con un documento

basico que prioriza algunas acciones como:
a) Normalizacion y Calidad

)
b) Recursos Humanos
¢) Innovacion tecnolégica
)

d) Institucionalidad pdblica y privada

Este documento también senala propuestas
especificas sobre estrategias de implementacion
de programas en las areas senaladas.

Estamos conscientes que la responsabilidad
de avanzar no recae solamente en el sector pu-
blico, que vivimos un momento dificil de rece-
sion economica y de graves problemas socia-
les. Por esta razon hoy al iniciar un nuevo ca-
mino de esperanza, el sector privado adquiere
el compromiso de ayudar con iniciativas, pro-
puestas viables, programas de reactivacion pa-
ra el aparato productivo, y coadyuvar al logro
de un entorno macroeconémico, politico y so-
cial que enrumbe al Ecuador para entrar con
pasos seguros al ambito internacional en el
proximo milenio.

Existen numerosas empresas de bienes vy
servicios que a pesar de todos los inconvenien-
tes han sabido superar las limitaciones de
nuestro entorno, conquistando importantes
“nichos” en los mercados externos; este gran
ejemplo debe tener un efecto multiplicador
amplisimo en todo el sector productivo, apren-
damos de los que han logrado éxito, utilicemos
todas las herramientas de competitividad, que

estén a nuestro alcance.

Tenemos poco tiempo, por lo tanto, debe-
mos aprovechar al maximo el tiempo que nos
resta, lo cual nos hace pensar en los programas
que estamos impulsando desde ésta Camara,
como son: Mejoramiento Continuo, Preserva-
cion y Descontaminacion Ambiental, Normali-
zacion, Formacion Dual, Métodos de Control
del Medio Ambiente Laboral, Acuerdos Secto-
riales de Competitividad, entre otros.

Aprendamos a pensar en el mediano y largo
plazo, para poder alcanzar nuestra VISION.

...LOGREMOS UN FUTURO PROMISORIO.

* Vicepresidenta de Promocién y Desarrollo Industrial
Cdmara de Industriales de Pichincha
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Por BERND HOFMAIER HALMSTAD?

os técnicos e ingenieros, tradicionalmente

han tratado el desarrollo de equipos de

produccion (maquinas individuales, siste-
mas enteros de produccién) como su propio
dominio. Como parte de un proceso racional
este equipo es creado de acuerdo a principios
fisicos y técnicos antes de ser puestos en pro-
duccién y uso.

En este sistema los usuarios tienen poca in-
fluencia sobre el diseno del equipo que seran
llamados a usar.

Sin embargo, el esquema descrito por pers-
pectivas tedricas en las mas recientes publica-
ciones es algo diferente.

El desarrollo técnico, introduccién y uso
del equipo de produccién es un proceso so-
cial, en el cual el diseno y uso de la tecnolo-
gia es influenciado por valores y normas so-
ciales. Desde esta perspectiva, los calculos
racionalistas de los técnicos estan basados en
Leitbilder o en otros términos, las concepcio-
nes, normas y valores sociales, que condicio-
nan el disefio de instalaciones de produccion.
Una vez instalado este equipo, afecta la ma-
nera en la cual el trabajo es organizado. Los
usuarios de turno, como parte de su trabajo

diario, se relacionan con su nuevo medio de
produccion y se adaptan o lo modifican.

El proyecto entonces se enfoca en la cons-
truccion social de los procesos, o en la mane-
ra en la cual las condiciones organizaciona-
les, valores sociales y actitudes individuales
afectan el diseno de la tecnologia.

Actuales debates, primero en Suecia y tam-
bién en paises como Alemania, se estan preo-
cupando de las varias influencias del desarro-
llo tecnoldgico y el disefo practico de las or-
ganizaciones de produccion.

El espiritu adoptado en las leyes laborales
ha sido por influencia de cuerpos representa-
tivos. Otros puntos de vista, han enfatizado
el predominio, bien del disefio o bien del
proceso.

El Proyecto asume que hay un significativo
grado de influencia directa del usuario y esta
pensado para proveer un entendimiento del
involucramiento del usuario en el proceso de
innovacion técnica.

* University College-Sweden

Newsletter - Research and Development .
Swedish Council for Work Life Research. 1/1998
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CEXISTEN PASILLOS SEGUROS PARA TRANSPORTE DE MATERIALES Y PASO DE
PERSONAS? CHAY ESPACIO PARA LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO DE LAS MAQUI-
NAs? CHAY ESPACIO PARA CONTROLAR LA CALIDAD Y PARA EJECUTAR OTRAS TA-
REAS ADMINISTRATIVAS Y DE PLANIFICACION?

Por IFA-SuEcia

| 'hacer una planificacion balanceada de un
nuevo layout, deberemos asignar igual im-

portancia al elemento humano. Por ejemplo:

1. Cooperacion:

El punto central para una produccion mejo-
rada es: Como podran las personas cooperar
para poder atender la produccién, de suerte
que sea lo mas efectiva y flexible como sea po-
sible. ;Se pueden crear contactos naturales y
frecuentes entre las personas? Si no se logran
crear las condiciones para una buena coopera-
cion, seguramente que se produciran alteracio-
nes en la produccion. Ver los cinco puntos si-

guientes.

2. Vision total:

;Cuales de los otros procesos son depen-
dientes? Se puede apreciar desde un puesto de
trabajo la situacion en que se encuentran tales
procesos (por lo menos el proceso anterior, el
siguiente y los otros de los que se es depen-
diente). Para poder trabajar flexiblemente, se
necesita saber lo que sucede en el resto del

proceso de produccion.

3. Libre de alteraciones:

Uno necesita conversar sobre la produccion
a fin de poder trabajar flexiblemente y coope-
rar. Otras veces se requiere de concentracion
para realizar una tarea delicada. Dependiendo
de la clase de trabajo, las alteraciones pueden
ser diferentes: ruidos, calor, trafico de perso-
nas, vehiculos, etc. Se tratara naturalmente de
eliminar las fuentes de alteraciones, pero tam-
bién se debera meditar bien sobre el layout.

Ver punto 5.

4. Comunicacion natural:

:5e puede acceder a los diferentes puestos
de trabajo y caminar entre ellos de una forma
natural y segura? ;Hay cercania a los servicios
sanitarios, fuentes de agua, etc.? ;Resulta facil
para los empleados de oficina el conversar con
los trabajadores? Si ello no se facilita, se difi-
cultara la planificacion y otras medidas nece-
sarias en la produccion, asi como la comunica-

cion informal que es muy importante.

5. Espacio:
Tanto para los equipos como para ejecutar
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el trabajo. ;Hay suficiente espacio para los
productos con los que se trabaja? ;Para las he-
rramientas y otros aditamentos? ;Existen pasi-
llos seguros para transporte de materiales y pa-
so de personas? ;Hay espacio para limpieza y
mantenimiento de las maquinas? ;Hay espacio
para controlar la calidad y para ejecutar otras

tareas administrativas y de planificacion?

6. Seguridad:

Tanto en lo referente a salud como a riesgos
de accidentes. ;Hay pasillos para personas, se-
parados de los que se utilizan para los monta-

1. AREA DE EQUIPO

+ VISION TOTAL
COMUNICACION
ESPIRITU DE EQUIPO

3. ADMINISTRACION - FABRICACION

ASIGNAR A LAS
FUNCIONES DE
APOYO, UN AREA
CERCANA A LOS
EQUIPOS DE
PRODUCCION

+ COMUNICACION RAPIDA Y
EFECTIVA

» FLEXIBILIDAD

+ CONTACTOS SOCIALES
ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO

5. FACTORES DE ALTERACION

mayor ‘“"'"‘“I PRIMERO ELIMINARLOS
HASTA DONDE SEA

l POSIBLE. LAS FUENTES
DE CONTAMINACION,
| SEPUEDEN MANEJAR
DE TRES FORMAS
(T I DIFERENTES CUANDO
pantallas | SE TRABAJA EN UN

* MEJOR COMUNICACION LAaLT

SEGURIDAD ENCAPSULAR, SEPARAR

EN PANTALLAS O
ALEJAR LAS MAQUINAS

cargas y otros vehiculos? ;Se han eliminado o
minimizado los efectos de las fuentes de con-
taminacion, ya sea encapsulando las maquinas
o trasladandolas a un lugar donde no ocasio-
nen tales problemas? ;Hay espacios de seguri-
dad y protecciones contra las maquinas peli-

grosas?

Para lograr una mejor cooperacion entre las
personas, pueden ser de ayuda los siguientes 5
principios al momento de trabajar en nuevo la-
yout. Asimismo, tales principios se pueden uti-

lizar para revisar el layout actual.

2. AREA DE TRABAJO

MANTENER A
TODOS LOS
MIEMBROS DE UN
GRUPO DE TRABAJO,
DENTRO DE UN
SOLO CAMPO Y AL

MISMO LADO DE
LAS MAQUINAS
COMUNICACION RAPIDA E
INMEDIATA
FLEXIBILIDAD
« AYUDA MUTUA
« VISION TOTAL
« CONTACTOS SOCIALES
4. FLUJO NATURAL
instalaciones partes
fijas semnermm:dapsmdudos MANTENER TODOS
LOS FLUJOS
Newo SEPARADOS. HACER
CURVAS PARA

MANTENER CERCA A
ﬁ LOS MIEMBROS DEL
materias GRUPO
personal primas
+ VISION TOTAL
* MENOS ALTERACIONES
» SEGURIDAD
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PROYECTOS

CONSEJO PRACTICO

PROGRAMA PARA EL MEJO RA MIENTO DE LA

\
| I\PE’HTWIDAD Y B
LABORAL EN LA INDUS

OBJETIVOS

1. Mejorar la capacidad y el medio ambiente de
trabajo en la industria ecuatoriana.

2. Entrenar personal de las empresas, en activi-
dades de mejoramiento de la produccion y el
medio ambiente de trabajo.

3. Difundir las experiencias de mejoramiento lo-
gradas, a fin de promover el desarrollo de es-
tas actividades en otras industrias.

METODOS Y TECNICAS

El programa se realiza con métodos y técnicas
que promueven la participacion activa del perso-
nal, estimulando su creatividad y motivacion en
el Mejoramiento Continuo de la empresa.

Se utilizan equipos e instrumentos adecuados,
para evaluar el medio ambiente de trabajo.

El programa incluye la participacion de técni-
cos suecos, cuatro veces al ano, para cumplir
con las siguientes actividades:

e Diagnostico de la situacion de la empresa.

e Definicion de objetivos.

* Propuesta de cambios a ejecutarse en la em-
presa.

e Puesta en marcha del programa de cambios.

e Seguimiento y evaluacion de los trabajos.

* Entrenamiento del personal en seminarios.

Durante el tiempo en que los técnicos suecos
no estén en el pais, el personal de contraparte de
IFA - Ecuador, se encargara de hacer el segui-
miento de las actividades y trabajos de los técni-
cos de las empresas y dar el soporte necesario.

CONDICIONES PARA LAS EMPRESAS

* Pueden participar empresas de cualquier ra-
ma de la actividad industrial.

* La empresa puede escoger objetivos de cam-
bios generales en la planta o en algunas areas
o puestos de trabajo.

¢ Pueden presentar problemas especificos o
propuestas generales.
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e La empresa debe estar dispuesta a asumir los
costos de la inversién para ejecutar los traba-
jos acordados entre sus representantes y los
técnicos del programa.

e La empresa designara un responsable del pro-
yecto en la planta y permitira la participacion
de los trabajadores, de acuerdo al plan prees-
tablecido, que no alterara significativamente
la produccién de la empresa.

e Permitira el acceso a informacién bésica de la
empresa, destinada al proyecto.

2

OTROS BENEFICIOS

Las empresas que acordaren asistencia técni-
ca por mas de un ano, tendran opcién a formar
parte de una delegacién de empresarios ecuato-
rianos que visitaran empresas que fabrican pro-
ductos similares en Suecia, lo cual permitira esta-
blecer contactos y abrir oportunidades de nego-
cios, que puedan ser desarrollados de manera di-
recta entre las empresas, pero sin apoyo del pro-
grama.

El programa cuenta con el apoyo de la Cama-
ra de Industriales de Pichincha, la cual se encar-
ga de promoverlo entre sus afiliados.

FORMAS DE PARTICIPACION

Las empresas interesadas deberan firmar un
contrato con IFA-Ecuador e IFA-Suecia el cual
detallara el objetivo, duracién, metodologia y
costos de la asistencia técnica, asi como los com-
promisos que la empresa acepta.

CUPO

El programa contempla la participacion de
veinte (20) empresas, con programas de asisten-
cia que pueden ir de tres, a veinte meses

COSTOS

Cada empresa, de acuerdo al objetivo estable-
cido, debera pagar una cuota de US $ 600 (seis-
cientos délares) mensuales, los cuales sirven pa-
ra cubrir gastos de coordinacion local. Estos pa-
gos se realizaran al final de cada mes.

RANDO EL PUESTO DE SOLDADURA

Los humos de soldadura constituyen el problema mas serio en todos los ti-
pos de soldadura eléctrica. Los humos contienen una cantidad de sus-
tancias riesgosas. Usar aspiracion local cuando se trabaja en inte-
riores, en especial en areas cerradas. El sistema aspirador de-

be estar ubicado lo mas cerca del punto de soldadura posi-

ble. Se deben colocar pantallas en el area de trabajo para
proteger a otras personas del reflejo de la soldadura. Se debe
colocar una buena descarga a tierra en el aparato y si es posi-
ble, a una altura comoda, por ejemplo, en una guia sobre la
mesa de soldar. Eliminar todo el resto de pintura, plastico u otra
sustancia contaminante antes de soldar. Esto resulta particularmen-
te importante, cuando se suelda con gas.

Si usted esta soldando en distintas par-
tes, puede usar un extractor de humo.
Impide que las particulas de polvo que
estan en el aire al soldar, se propaguen
por el lugar de trabajo

INDUSTRIA
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PARA MAYOR INFORMACION DIRIJASE A:

IFA-ECUADOR CAMARA DE INDUSTRIALES DE PICHINCHA

Corporacion para el Desarrollo de la Vicepresidencia de Promoci6n y Desarrollo

Produccién y el Medio Ambiente Laboral Industrial
Abelardo Moncayo 329 y Av. América Edificio Las Camaras
Casilla Postal No. 17-08-8386 Av. Amazonas y Republica, piso 11
e-mail: ifa@ifa.org.ec Teléfonos: 452-995 / 452-895 / 452-500
Telef/fax: 448-633 Fax: 456-660
Quito - Ecuador Quito - Ecuador
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