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1. FINALIDAD Y MOTIVOS

El actual contexto de cambio en el que nos encontramos obliga a las empresas a redisefiar
sus modelos de trabajo y organizacion para no correr el riesgo de quedar obsoletas y no
poder hacer frente a la competencia. Los conceptos de cambio y capacidad de adaptacion
deben ser factores clave para sobrevivir dentro del mercado globalizado en el que se

encuentran actualmente las grandes organizaciones.

Con el objetivo de dotar a UBISA de las herramientas necesarias para afrontar las amenazas
que puedan surgir en un futuro, se ha presentado en el trabajo grupal que precede a éste tres
propuestas diferentes de organigramas. Sin embargo, este trabajo en concreto persigue
profundizar exclusivamente sobre uno de ellos, el organigrama “Ad hoc horizontal”, en el
cual a través de la eliminacion de la duplicidad de puestos y la reduccion del namero de

niveles jerarquicos, se logra un modelo organizacional mas plano.

Esta nueva estructura organizacional no solo trata de ser mas horizontal, sino que también
busca estar en concordancia con la mision, vision y valores que definen a la empresa, lo cual
resulta sumamente importante, puesto que son estos factores los que confieren la identidad a

la empresa y la diferencia de otras empresas del sector.
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2. METODOLOGIA

Para la realizacion de este trabajo se ha recurrido, en primer lugar, a fuentes primarias,
siendo la propia Directora de Recursos Humanos, Arancha Salguero, quien nos ha facilitado
informacion sobre UBISA, tanto de forma verbal como por medio de documentos

pertenecientes a la empresa.

También se han analizado fuentes secundarias para la realizacion de la parte més tedrica del
trabajo, mediante la revision de libros, articulos en revistas especializadas, paginas de

internet, etc.
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3. PRESENTACION DE LA EMPRESA

BEKAERT fue fundada en 1880 en Bélgica y es una multinacional lider en el mercado y en
tecnologia en “soluciones avanzadas para la transformacion y revestimiento del metal, y el
mayor fabricante mundial independiente de productos elaborados de alambre de acero”.
(Bienvenido/a a UBISA, 2014, p. 6).

UBISA, que es la organizacién sobre la que se basa este trabajo, es una empresa industrial
perteneciente al grupo BEKAERT, dedicada a la fabricacién de cablecillo de acero y
alambre para el refuerzo de neumaticos. Se constituyd en Burgos en 1969, pero no empezo a

funcionar hasta 1971.

El eslogan de BEKAERT “better together” refleja los valores que se consideran
indispensables para el buen funcionamiento de cualquiera de las empresas del grupo y, por

consiguiente, se refleja ese espiritu en la mision de UBISA:

“Aspiramos a hacer juntos, en un ambiente de trabajo agradable y seguro y respetuoso con

’

el medio ambiente, los mejores productos, al menor costo, todos los dias”.

“Contribuir a nuestro propio desarrollo personal, al desarrollo del Grupo Bekaert, de
nuestros clientes y proveedores, y de la sociedad en su conjunto” (Bienvenido/a a UBISA,
2014, p. 4).

El afan de alcanzar estas metas provoca repercusiones directas a la hora de gestionar la
organizacion y es lo que confiere a UBISA su personalidad y diferenciacion frente a otras

empresas del sector.

El compromiso y la cualificacion de sus equipos de trabajo, su estrecha relacion con el
cliente y la excelencia en calidad (fue la primera empresa espafiola en recibir el premio
Europeo de Gestion de Calidad promovido por la E.F.Q.M. en 19992) representan las

palancas estratégicas clave para la gestion de los Recursos Humanos en Ubisa.
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4. LA EMPRESA DEL FUTURO

Debido a que el objetivo del presente trabajo es dotar a UBISA de las herramientas
necesarias para asegurar su supervivencia en un futuro, resultaba indispensable estudiar las
caracteristicas consideradas esenciales a la hora de construir un nuevo modelo
organizacional para la empresa del mafiana. Este andlisis ha permitido ver los puntos fuertes

de UBISA, asi como aquellas areas en las que se hace imprescindible realizar cambios.

4.1. DISPOSICION AL CAMBIO.

Actualmente, los cambios politicos, sociales y econémicos son una constante y es por ello
que las empresas que quieran garantizar su subsistencia a largo plazo deben ser capaces de

adaptarse al contexto en el que se encuentran.

Para que la adaptacion sea exitosa, es preciso que las empresas se anticipen a los cambios
que puedan producirse. Esto las conferird un valor complementario sobre otras, al mismo
tiempo que mejorara la vision que los clientes tienen de ellas y, en consecuencia, lograran
una mejor posicién en el mercado frente a otras empresas del sector. Es por este motivo que
el concepto de adaptacion al cambio esta intimamente ligado al de innovacién, puesto que
las empresas juegan un importante papel a la hora de introducir cambios en la sociedad,

mediante la creacién de nuevas necesidades a los clientes.

El modelo organizacional de cada empresa es un factor clave para lograr con éxito los
objetivos de adaptacion e innovacion, ya que es necesario que las decisiones sean sensatas y
que se tomen de manera rapida, es por ello que las personas encargadas de la gestion del
cambio han de ser excelentes lideres, de forma que puedan dirigir al equipo rapida y

decisivamente hacia los pasos que se han de seguir.

Precisamente, uno de los objetivos que figuran en la mision de UBISA es: “Aprender todos
continuamente formas nuevas y mejores de hacer las cosas, y participar activamente en

poner las en prdctica sin demora” (Bienvenido/a a UBISA, 2014, p. 4). A través de estas
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palabras se percibe el sentimiento de pertenencia que la empresa quiere que tengan sus

trabajadores y el compromiso con la innovacion que mantiene la organizacion.

En el contexto actual resulta imprescindible que las empresas tengan en consideracion las
tendencias del mercado en todos los pasos que lleven a cabo, pues de no ser asi, la

supervivencia organizacional podria peligrar.

Por otro lado y como consecuencia de la fuerte competitividad empresarial surgen otros
problemas que dificultan la labor de liderar el cambio, como el de proteger las innovaciones
de la competencia. UBISA ya ha tenido que hacer frente a este problema en algunas

ocasiones.

Un estudio realizado por Roffey Park en el 2010 (un reconocido instituto lider internacional
establecido en Reino Unido y Singapur), denominado “The Management Agenda 20014,
determina que hay una relacion directa entre el modelo de gestion del cambio existente en
las organizaciones y su éxito estratégico y financiero, siendo las empresas que apuestan por

la innovacién aquellas que mejor afrontan las crisis.

Otro punto al que hace alusion este estudio es que para alcanzar el éxito no basta con
centrarse exclusivamente en los costes, sino que también es necesario preocuparse por la

calidad de los productos y la relacion con los clientes.

Como se ha comentado anteriormente, en UBISA estdn establecidas como palancas
estratégicas clave para la gestion de los Recursos Humanos, la excelencia en calidad y su
estrecha relacion con sus clientes. Por tanto, en este punto se puede afirmar que la empresa
tiene ya una gran ventaja sobre otros competidores, puesto que ya tiene interiorizadas las

bases que pueden asegurar su supervivencia y éxito en un futuro.

4.2. COMUNICACION ORGANIZACIONAL.

En el punto anterior se comentaba la importancia de la existencia de un buen sistema de
comunicacion en el interior de las organizaciones, que permita la agilizacion de la toma de

decisiones y la participacion de todos los miembros que la componen.
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Uno de los pilares fundamentales a la hora de crear una cultura organizacional fuerte es la
comunicacion. Una buena comunicacién organizacional favorece el sentimiento de
pertenencia de los miembros que la conforman; permite un enfoque mas humano, basado en
las necesidades y expectativas de los miembros y favorece la adaptacion a los cambios, asi

como la prevision de amenazas.

Mediante la cultura organizacional se confiere identidad a la empresa, asi como un caracter
diferenciado del resto de compariias del sector. EI compromiso de los empleados también se

empodera y, al mismo tiempo, se incentiva el trabajo en equipo.

Toda organizacion debe tener en cuenta la implantacién de un plan de comunicacién, pues
es la Unica via para garantizar que la informacion fluya a todos los niveles de la
organizacion, evitando malentendidos y permitiendo tomar medidas antes de que se

produzcan sucesos negativos para la empresa.

Una adecuada estructura de comunicacion puede determinar la diferencia entre el éxito y el
fracaso de una organizacion. Los empleados han de sentirse implicados con los objetivos
que persigue la empresa y para ello deben conocer el resultado final que permite obtener su

papel dentro de la empresa.

Asimismo, es importante que las expectativas de los trabajadores estén alineadas con lo que
la organizacion puede ofrecer, ya que solo de esta manera se podra obtener una motivacion
real por parte de estos. Para coordinar ambas visiones es necesario que se permita a los
miembros de la organizacion expresarse y ofrecerles la confianza suficiente para poder

hablar sin ocultar sus verdaderas metas y expectativas.

La confianza de los empleados se obtiene a través de la transparencia y de la credibilidad
que susciten los jefes a sus subordinados, por ello es importante también fomentar el
liderazgo. La reputacion de una empresa es un factor que juega un papel esencial a la hora
de crear un clima laboral positivo y es necesario tener presente que la informacion acerca de
una organizacion no solo circula en su interior, sino que también se encuentra en el exterior

e influye tanto de manera positiva como negativa en los trabajadores.

En definitiva, no solo hay que cuidar los canales de comunicacion internos, sino que

también hay que prestar especial atencion a los externos: clientes, proveedores, accionistas,
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etc. Mantener una comunicacion abierta y continuada con el entorno favorece conocer qué
es lo que esta sucediendo fuera de la organizacion: cambio de tendencias, saber mas sobre la
competencia, etc. De esta manera se garantiza la supervivencia de la organizacion, puesto

que es mas facil prever las amenazas y tomar medidas antes de que se produzcan.

La retroalimentacion es un factor clave de la comunicacion, ya que si no se produce no se
llegard a conocer la reaccion del receptor ante el mensaje. Una organizacion se compone de
personas y por ello es imprescindible centrar la atencion en el cuidado de sus miembros,
pues solo si estan realmente motivados y comprometidos con la organizacién es cuando se

puede alcanzar la maxima productividad y beneficios para la misma.

La comunicacion debe fluir en todas direcciones y el estilo de organigrama elegido por la
organizacion determinara en gran medida es estilo de comunicacion predominante dentro de

la organizacion.

4.3. ORIENTACION AL CLIENTE.

Nos encontramos ante un mercado complejo y por este motivo cada dia son mas las
empresas que dedican tiempo y esfuerzo en conseguir una clara orientacion hacia sus
clientes. Esto implica una permanente superacion en los niveles de calidad de los productos

y servicios para asi poder alcanzar un alto nivel de satisfaccion de los consumidores.

Es necesario que las empresas con perspectivas de futuro tengan un alto conocimiento de sus
clientes, esto significa: conocer al maximo su forma de vida, sus habitos de consumo, sus

intereses, su filosofia y sus prioridades vitales.

Las empresas que lograran alcanzar el éxito son aquellas que, conscientemente y de manera
voluntaria, consiguen provocar en sus clientes una mayor percepcion de valor en sus tres

dimensiones:

e Valor de compra
e Valor de uso

e Valor final.
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Es muy importante mantener un equilibrio entre coste, precio y valor, sin descuidar nunca

cudles son los cambios y tendencias que se producen en el mercado.

Luis Miguel Manene (2011) expone en su articulo “El cliente: su valor, satisfaccion,

fidelizacion, retencion y lealtad”:

“Para establecer una propuesta de valor para cada mercado se debera responder a

las tres cuestiones siguientes:

1. ¢Cuales son las motivaciones de compra del cliente y que consigue su lealtad?
2. ¢Qué esperan los clientes de la empresa como propuesta de valor?
3. ¢Cuél es la importancia, como parte de propuesta de valor, el tipo de relacion

personalizada o masiva que se ofrezca?

El cliente busca una satisfaccion y la empresa suministradora una rentabilidad. El
balance entre el beneficio percibido por el cliente y el recibido por la empresa es lo
que generara verdaderos productos y servicios que constituirdn el valor superior

para el cliente y la empresa” (El valor del cliente y su propuesta, para. 10).

Para que el balance del que habla L.M. Manene en el parrafo anterior funcione, es necesario
que las necesidades del cliente estén en consonancia con las necesidades de la organizacion;
al mismo tiempo que se adaptan los objetivos estratégicos al cliente para asegurar el éxito de

la relacion.

Como consecuencia de la persecucion de estas dos pautas, UBISA define con el siguiente

esquema la relacién con sus clientes y consumidores:

CONSUMIDOR

EMPRESA CLIENTE
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Como hemos visto a lo largo del trabajo, la orientaciéon al cliente es una constante en
UBISA. En el caso de la empresa que nos ocupa, es necesario remarcar que existe una

diferencia entre cliente y el consumidor final. Los clientes de UBISA son, entre otros:

e Bridgestone.
e Michelin.

e Continental.

e Good Year.
e Pirelli.
e Etc.

(Ontinenfal = @ m=yauwt
"IMICHELIN

ZNRIDGESTONE

GOODSYEAR

Mientras que el consumidor final son las personas o empresas que compran los coches que

han sido fabricados con esas ruedas.

Es en este punto donde quizas se encuentre una dificultad para UBISA, ya que no esta en
contacto directo con el consumidor final, sino que solo tiene acceso a las sugerencias,
opiniones e informacion de su cliente, quien a su vez transmitira, cuando sea necesario, las
comunicaciones procedentes de los suyos: las empresas o particulares compradores de los

vehiculos (es decir, los consumidores finales de UBISA).
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La empresa debe estar totalmente orientada hacia el cliente y es por ello que hay que hacer
llegar a todas las personas que componen la empresa las necesidades de éste. Toda la
organizacion debe estar comprometida para el logro de la satisfaccion de los clientes y su
fidelizacién. Es por este motivo que se hace necesario construir un organigrama mas plano

para UBISA que garantice un contacto més cercano con el cliente a todos los niveles.

Dentro de los objetivos de UBISA se encuentra el de aunar lo que ellos denominan
“Emocion y Estrategia”, es decir, que confieren vital importancia al trato y a la confianza
con sus clientes y es por ello que esta forma de actuar ha de formar parte de su estrategia

empresarial.

Una de las bases del negocio de la compafiia es su relacién con el cliente, pues ofrecen una
atencion personalizada y de confianza, muy valorada por sus clientes y que les sitla en una
posicion de superioridad con respecto a otras compafiias pese a que los precios que ofrecen
puedan ser mas bajos.
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5. FUNDAMENTACION TEORICA SOBRE LAS ESTRUCTURAS
ORGANIZATIVAS.

Un organigrama constituye la representacion grafica de la estructura de una organizacion, a

través de él se obtiene informacién sobre:

Los elementos de autoridad.

e Lineas de responsabilidad.

e Ladivision de funciones.

e Los niveles jerarquicos.

e Los canales formales de comunicacion.

e Naturaleza lineal o staff de los departamentos.

e Larelacion existente entre los diferentes puestos y departamentos.
e Existencia de duplicidad de puestos o funciones.

El organigrama cumple con un rol informativo dentro y fuera de la empresa, debido a que su
utilizacion permite analizar la estructura de la organizacion representada, puesto que ayuda a
observar a primera vista la estructura general y las relaciones formales jerarquicas. Al
mismo tiempo muestra la dependencia laboral entre los miembros de la empresa y es donde

se observan los puntos debiles y fuertes de la compafiia.

Es importante tener en cuenta que cuando hablamos de una organizacion empresarial nos
referimos a un ente dindmico, por lo cual, el organigrama tiene que moverse al mismo ritmo

que la empresa porque si no se quedaria obsoleto y perderia su funcionalidad.
Existen numerosos tipos de organigramas, que se clasifican segun:
Su naturaleza:

e Microadministrativo: hace alusion a una sola organizacién, pudiendo representarla

de manera o global o a un area en concreto.
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Macroadministrativo: implica a mas de una organizacion.

Mesoadministrativo: presenta el organigrama de una 0 mA&s organizaciones

pertenecientes a un mismo sector.

Su finalidad:

Informativo: organigramas que ofrecen informacion de forma accesible a todas las

personas, tanto pertenecientes a la organizacion como externas a ella.

Analitico: los destinatarios de este tipo de organigrama son personas especializadas
en el uso de esta herramienta, ya que ofrece informacion sobre el comportamiento

organizacional.

Formal: es la organizacion que ha sido planeada por los altos cargos de la empresa y
se basa en la division del trabajo. Una vez aprobada por la direccién se comunica a

todos los miembros que componen la empresa.

Informal: es una estructura paralela y alternativa a la organizacion formal que surge
de manera espontanea como consecuencia de las relaciones humanas, los canales de

comunicacion establecidos, etc. Por tanto, no es la direccion quien la establece.

Su dmbito:

Generales: ofrecen informacion de la organizacion hasta un determinado nivel

jerarquico, en funcion de su magnitud y caracteristicas.

Especificos: muestran la estructura concreta de un departamento de la organizacion.

Su contenido:

Integrales: este tipo de organigrama representa graficamente todas las unidades
administrativas de una organizacion, asi como las relaciones de jerarquia y

dependencia existentes entre las personas que forman parte de ella.

Funcionales: incorporan las funciones principales de cada departamento y al mismo

tiempo muestra la relacion existente entre ellos.
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e De puestos, plazas y unidades: expone el nimero de plazas existentes y/o necesarias
para cada departamento e incluye los nombres de las personas que ocupan los
diferentes puestos.

Su presentacién o disposicion geografica:

e Verticales: se observa la jerarquia de una organizacion a traveés de una pirdamide
estructural descendiente. El puesto jerarquicamente superior aparece en la cuspide y
los demés cargos son descendientes a éste, ligados todos por lineas de puntos que
indican el nivel de autoridad.

e Horizontales: muestra el valor jerarquico de izquierda a derecha, el maximo
jerarquico estd en la izquierda y los otros niveles van hacia la derecha de forma

sucesiva.

e Mixtos: mezcla entre la estructura horizontal y vertical, e incluso en ocasiones la
circular. Es comUnmente usado por las organizaciones con numerosos y complejos

puestos.

e De blogue: es muy similar a los organigramas verticales, pero con la particularidad
de que con él se puede integrar un nimero mayor de empleados en un espacio mas

pequefio.

e Circulares: formado por circulos que representan a las autoridades de los distintos
niveles decrecientes (distribuidos de dentro hacia fuera), éstos rodean a la méaxima

autoridad que se encuentra en un cuadro central.

e Radial: también estd formado por circulos concéntricos que muestran los distintos
niveles jerarquicos, a su vez, la maxima jerarquia se situa en el medio del

organigrama y el nivel jerarquico disminuye a medida que se acerca a la periferia.

El organigrama seleccionado para la realizacion de este trabajo individual, ha sido el
organigrama Ad hoc horizontal y es por este motivo que mi atencion se centrara en el
desarrollo de las estructuras organizativas por su presentacion o disposicion geografica, mas

concretamente en la horizontal, cuyas caracteristicas expondre en el siguiente punto.
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5.1. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA PLANA U HORIZONTAL.

Debido a los objetivos que se persiguen con la realizacion de este trabajo y en consonancia

con la cultura organizacional vigente en UBISA, el organigrama plano u horizontal es el que

méas se ajusta a las necesidades a las que se pretenden dar respuesta para garantizar la

supervivencia de la empresa en el futuro.

Las ventajas del organigrama plano u horizontal son las siguientes:

Mayor libertad y autonomia de los empleados, lo cual lleva aparejado un gran nivel
de responsabilidad de los mismos.

Los gerentes cuentan con un numero elevado de personas a su cargo, lo cual les
impide estar siempre pendientes de la correcta realizacion de las tareas. Es por este
motivo que se confiere a los trabajadores un alto grado de autonomia y
responsabilidad a la hora de buscar soluciones a los problemas. Esto, a su vez,
fomenta el sentimiento de pertenencia de los trabajadores hacia la empresa,
provocando que se sientan participes de los éxitos de ésta.

Sin embargo, para que este estilo funcione, es necesario que los trabajadores cuenten
con las competencias y formacidn necesarias para desarrollar sus tareas de manera

auténoma y tomar decisiones responsables.

Altos niveles de cooperacion, a través de la mayor participacion de los empleados en
la toma de decisiones: se fomenta el trabajo en equipo a la hora de solucionar los

problemas.

Impulso de la innovacidn en este tipo de organizaciones.

Comunicacion mas fluida y transparente: al ser las cadenas de mando mas cortas, las

capas altas de la organizacion reciben informacion mas fiable.

Facilita la toma de decisiones.

Debido a la existencia de pocas capas estructurales, la adaptacion al cambio es mas

16

UBISA: Avanzando hacia el futuro. Marina Cloe Cerdan Fievez



TFM MURH 2013-2015 EMPRESA: BEKAERT

agil.

La reaccion ante las necesidades del mercado y de los clientes se efectlia de manera
maés rapida y veraz, puesto que la informacién procede de aquellos trabajadores que
tienen contacto directo con el cliente y al tener cierta autonomia y poder de decision
pueden ofrecer soluciones a la organizacién que respondan de verdad a las

necesidades planteadas.

Una empresa que presente un namero excesivo de niveles, es sinGnimo de una mala
fluidez de la comunicacion y lentitud en los procesos de toma de decisiones.
Asimismo, el nimero de personas que reporta a cada jefe no puede ser muy elevado,
ya gue si no se produce una sobreinformacidn que repercutira negativamente en la

organizacion.

e Relacion entre empleados menos autoritaria.

e Muestran de forma més precisa la extension de los niveles por donde pasa la

autoridad formal.

La organizacién del futuro tiende a ser cada vez méas plana con el objetivo de permitir un
buen flujo de la informacion y la implicacion de todas las personas que la conforman. Con
este tipo de organigrama también se persigue la rapidez en los procesos burocraticos y en la
toma de decisiones, ya que en la rapidez de actuacion reside el éxito de los proyectos debido

a la elevada competencia existente actualmente entre las organizaciones.

Ademas, muchas de las ventajas que presenta el organigrama plano u horizontal ya forman
parte de la cultura organizacional de UBISA, puesto que es una organizacion dindmica e
innovadora, con gran preocupacion por fidelizar y cuidar a sus empleados, asegurando que

se sientan parte imprescindible de la empresa.

Por tanto, considerando las caracteristicas de la empresa, hemos determinado que aplicar
algunas particularidades de este organigrama resulta sumamente adecuado para UBISA.
Hago especial hincapié en indicar que se utilizaran algunas caracteristicas, debido a que el
organigrama que se presentard en el siguiente punto no cumple en exclusividad las

cualidades de un organigrama plano u horizontal, sino que solamente retne algunas de ellas,
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ya que se ha creado un organigrama Ad hoc; es decir, un organigrama especifico para
UBISA. De esta manera se trata de dar respuesta de manera mas concreta a las necesidades
de la empresa, ya gque su estructura es mas complicada debido a que su actividad empresarial

concierne la fabricacién de diversos productos.
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6. ORGANIGRAMA AD HOC HORIZONTAL.

El motivo por el que he seleccionado el organigrama Ad hoc horizontal para profundizar
sobre él es porque considero necesario ofrecer a la empresa cliente, en este caso UBISA, un
organigrama que se mantenga fiel a la estructura y filosofia de la organizacion.

El organigrama ad hoc horizontal promueve una estructura mas horizontal, al mismo tiempo
que reduce los niveles jerarquicos. Asimismo, ofrece mayor libertad y autonomia a los
empleados, quienes tienen la responsabilidad de cooperar y asumir grandes

responsabilidades para desarrollar con éxito las funciones de sus puestos.

La formacion es un componente clave para asegurar el éxito de este tipo de organigrama,
pues es indispensable que los empleados cuenten con los conocimientos y la preparacion
necesaria para el desarrollo de su actividad.

Ademas, la reduccién de los niveles jerarquicos facilita que la comunicacion sea mas clara,
transparente y fluida, lo cual fomenta la coordinacion entre departamentos y facilita la

adaptacion a los cambios que puedan surgir en un futuro.

En la primera reunion que mantuvimos con la Directora del departamento de Recursos
Humanos de UBISA, se nos facilit6 documentacion donde aparecian los cambios que
querian instaurar en un futuro. Por tanto, el organigrama que se presenta en este punto lleva
incorporadas esas transformaciones, puesto que se han suprimido los puestos que la empresa
habia sefialado como prescindibles en un futuro cercano. Con la eliminacion de estos
puestos se pretende asegurar el éxito futuro de la empresa, al mismo tiempo que se reducen

costes y se evitan duplicidades de puesto y, por consiguiente, de funciones.

La estructura organizacional prevista por UBISA para un futuro, asi como el actual

organigrama aparecen en los anexos 1y 2 respectivamente.

A continuacion presento el organigrama ad hoc horizontal creado por nosotros, acompariado

de algunas explicaciones para facilitar su entendimiento.
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En este organigrama se han suprimido las figuras de diversos “Foreman” que aparecian
debajo de los departamentos de Produccion para evitar la duplicidad de funciones, asi
como para facilitar la coordinacion de las acciones que deban llevarse a cabo y, por

consiguiente, simplificar la comunicacion entre ambas areas.

En los cuadros donde aparece un nimero se debe a que existe mas de una persona que
realiza esta funcion. De cara al futuro, seria interesante valorar si realmente son
necesarias varias personas realizando las mismas tareas, pero como nuestro
conocimiento de la empresa no es tan profundo no hemos querido arriesgar eliminando

estos puestos.

Los nombres de las personas no figuran porque no hemos considerado que sea relevante
en este organigrama, ademas no seria correcto eliminar puestos ligados a nombres ya
que carecemos de la informacion necesaria para descartar a determinadas personas

puesto gue no tenemos argumentos con los que justificar esa eleccion.

Como se viene comentando a lo largo del trabajo, una organizacion no puede presentar
un excesivo namero de niveles ya que esto ira en detrimento de su rapidez a la hora de
instaurar cambios y existird una mala fluidez de la comunicacion. Ademas, una
organizacion mas plana favorecera la rapidez en los procesos burocraticos, permitiendo

una actuacion mas agil cuando haya que tomar decisiones.

La aplicacion exitosa de este organigrama debe estar respaldada por la implantacién de
un Plan de Comunicacién que tenga en consideracion a todos los miembros que
componen la organizacion. Esta es la Unica manera de asegurar la correcta circulacion
de la informacion, al mismo tiempo que se consigue evitar la generacion de rumores y
malentendidos y se potencia el sentimiento de pertenencia en los trabajadores. Es
importante que las personas que forman parte de la empresa sepan que sus ideas y
propuestas son tenidas en cuenta, ademas que para la empresa es una fuente relevante de
informacién, ya que muchos de ellos estan en contacto directo con los clientes y reciben
una informacion muy valiosa que debe ser gestionada de manera correcta para asegurar

el buen funcionamiento de la organizacion.

Por otra parte, el éxito de la implantacion de este organigrama, dependera tambiéen de la

inversion que realice la empresa en formacion para sus empleados. Como se viene
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comentando, en esta estructura aumenta la responsabilidad de los trabajadores, asi como
su autonomia, por lo que es necesario asegurar que todos conocen perfectamente sus
funciones y que no necesitaran un control continuo para el adecuado desarrollo de sus

actividades.

Todo cambio es una oportunidad, en este caso, con la instauracion del organigrama ad
hoc horizontal se pretende mejorar la estructura organizacional de UBISA para ofrecer
un mejor servicio a sus clientes, al tiempo que se abaratan costes y se adapta la empresa
al nuevo contexto empresarial. Sin embargo, todo cambio requiere esfuerzos. En este
caso, la simplificacion del organigrama pasa por la eliminacion de algunos puestos v,
por consiguiente, se prescindira de algunas personas, por lo menos en la realizacion de

las funciones que venian desarrollando hasta ahora.

Otro de los puntos a considerar para el nuevo organigrama que se implante en un futuro
en UBISA es el de internalizar los controles de calidad, ya que carece de sentido que
una empresa que confiere tanta importancia a la calidad de sus productos y que ha sido
ganadora del premio Europeo de Gestion de Calidad, tenga externalizado este proceso.
Sin embargo, este punto no ha sido contemplado en el organigrama que se presenta en
el trabajo, pero en un futuro y trabajando en coordinacién con la empresa podria

convertirse en un cambio importante para UBISA.
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7. CONCLUSIONES

Mediante la realizacion de este trabajo se nos ha ofrecido la oportunidad de conocer en
primera persona el verdadero funcionamiento de una empresa, tanto a través del
contacto en primera persona con la persona que ejercia de tutora en la empresa, Arancha
Salguero, como por la cantidad de lectura que hemos tenido que revisar sobre
organizaciones. Ambas fuentes nos han mostrado la cara mas amarga de la gestion

empresarial, que es la incertidumbre con la que han de convivir las empresas dia a dia.

Gestionar una empresa tratando de asegurar su éxito presente y futuro no es tarea facil.
Por medio de este trabajo, que en cierto modo era una iniciacion en el mundo de la
consultoria, se nos ha dado la oportunidad de colaborar con UBISA en la creacién de
una estructura organizacional que contribuya a la supervivencia y éxito futuro de la

empresa.

No ha sido facil, durante la realizacion del trabajo hemos atravesado momentos de
dificultades en los que hemos tenido que poner a prueba nuestra competencia para
trabajar en equipo, asi como nuestra capacidad de adaptacion al cambio, pero finalmente
creo que hemos logrado realizar un bonito trabajo que nos ha permitido poner en

practica buena parte de los conocimientos adquiridos durante la realizacién del master.

Seria muy interesante que nuestro contacto con la empresa no finalizara aqui, ya que
enriqueceria realmente nuestra formacion el formar parte del proceso de implantacién
del nuevo organigrama, porque considero que es un aprendizaje importante y necesario

para convertirnos en buenos profesionales de los Recursos Humanos en un futuro.
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8. RESUMEN

La necesidad que impera en las organizaciones actuales de adaptar sus estructuras a las

exigencias del futuro ha sido la base sobre la que se ha fundamentado este trabajo.

A través de la revision de fuentes secundarias y mediante la informacidn obtenida en la
propia empresa, por medio de su Directora de Recursos Humanos, Arancha Salguero; se
ha realizado un organigrama especifico para UBISA con el objetivo de hacer més plana

la estructura de la organizacion.

Esta nueva estructura trata de dotar a la empresa de las herramientas necesarias para
asegurar su supervivencia y exito futuros, respetando, al mismo tiempo, la filosofia y

los valores de la organizacion.

24 UBISA: Avanzando hacia el futuro. Marina Cloe Cerdan Fievez



TFM MURH 2013-2015 EMPRESA: BEKAERT

9. RESUMEN EJECUTIVO TFM GRUPAL.

1. IDENTIFICACION DE LA SITUACION ACTUAL.
El sector. Contexto de cambio.

El sector de la metalurgia ha sido una de las primeras actividades industriales modernas
que se introdujeron en nuestro pais en el Siglo XIX. El Pais Vasco y toda su zona de
influencia y alrededores fue la primera regién industrializada del pais, dominando en el

resto de Espafia las actividades agrarias.

Determinados por los criterios de compra en el sector, desde su origen los factores
principales de competitividad de las compafiias que operan en €l han sido el precio y la
calidad de los materiales, asi como sus acabados. Todo ello, ha configurado, como es
I6gico, la forma de elaborar los productos en el sector metaltrgico hasta tal punto que,
bajo la coyuntura econémica actual, si la competencia es capaz de fabricar productos de
mejor calidad y a mejor precio, las compafiias necesitan innovar en los procesos

productivos y su organizacion para adquirir un nuevo modelo de trabajo.

Todo ello hace pensar gque, ante una maquinaria anticuada y actualmente en muchos
casos poco eficiente en relacién al fuerte entorno competitivo y la tendencia continuista
de las organizaciones en cuanto a medios Yy estrategias productivas, es necesario buscar
también otro tipo de soluciones que complemente a la innovacion tecnoldgica y vaya
alienada con la aplicacion de nuevas lineas de accion que permitan sacar a las

compafiias de modelos obsoletos.

Por tanto, bajo este vertiginoso cambio a nivel econdémico y social que esta dificultando
en el sector manufacturero las economias de escala y los ahorros de costes dados los
constantes cambios en el entorno. Asi como ante la nula eficiencia de las politicas de
proteccion comercial desplegadas que procuran sin especial acierto evitar la
competencia con el resto de paises, especialmente de fuera del continente europeo. Los
conceptos de cambio y capacidad de adaptacion de la organizacién se hacen mas que

necesarios.
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Por tanto, teniendo en cuenta que actualmente la competitividad del sector se consigue
ya tanto por la produccion como por las actividades asociadas a ésta: innovacion,
distribucion comercial y logistica, hemos de ser conscientes de que ademas de los
avances en materia tecnologica, han de ser complementados y alineados con redisefios
en los modelos organizacionales y por ende, en el reparto de las tareas y los mecanismos
de coordinacion establecidos (Mintzberg, 2001). Asi como dotar a estos nuevos
modelos desde su concepcion, de una fuerte capacidad de adaptacion y un marcado
caracter de autocritica y mejora continua de los mismos. Para, de esta manera adaptar a
la organizacion a los requerimientos de proceso y/o producto, que demandan los
mercados. Especialmente para aquellas que se hayan visto dentro de la guerra

competitiva de mercados internacionales como el asiético.
Ubisa en el sector.

La compafiia busca adaptarse al competitivo mercado globalizado, que a su vez, no es
un factor que sélo afecta a Ubisa, sino que también afecta a todas las empresas del
sector manufacturero metaltrgico. En este sentido, realizaremos un breve analisis
estratégico a través de una matriz DAFO y CAME, con los puntos conocidos de la
compafiia. Teniendo en cuenta que todos los elementos de una organizacion han
necesitan estar alineados, lo cual significa que deberian encajar y complementarse en
lugar de contradecirse. Asi como del mismo modo, todas las intervenciones que se
Ileven a cabo en su seno. Y es que por ejemplo, la mision debe encajar con la visién, los
valores, objetivos y cultura de la organizacion, tratando de esta manera las necesidades
de los interesados directos, que son al fin y al cabo, los futuros beneficiarios del trabajo
(Kaplan y Norton, 2001; Martinez y Gutiérrez, 2005). De esta manera, soportaremos de
forma justificada asi las posteriores propuestas y lineas de accidn expresadas en este
documento. Mostrando su aplicacion conjunta con las estrategias, y las caracteristicas
de la compafia desde una perspectiva interna y externa. Centrando este estudio

pormenorizado en: Debilidades, Amenazas, Fortalezas, Oportunidades.

Al respecto de los puntos establecidos, cabe destacar que una de las ventajas que supone
desarrollar el analisis a través de dichas herramientas es su capacidad para desempefiar
una triple funcién, ya que podemos detallar como el conocimiento de aquellos sucesos

del pasado que por su relevancia puedan tener repercusion en el presente de la
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organizacion, la identificacion de aquellos hechos relevantes que explican la situacion

actual, y que a la vez, previsiblemente repercutiran en el futuro, y la prevision de futuro

que establecen las tendencias y demandas.

Limitaciones en las diferentes habilidades y
actitudes que constituyen una barrera para
lograr la buena marcha de la organizacion y la
consecucion de sus objetivos, impidiendo que
el sistema haga frente a una amenaza o

aproveche una oportunidad.

El buen clima laboral vy el fuerte compromiso
en la organizacion dado su caracter local y
familiar, se ha convertido en un activo dentro
de la compafiia a la hora de diferenciar el

proyecto o producto de otros de igual clase.

Necesidad de innovacién en los procesos,
mejoras de eficiencia e investigacion e
inversion tecnoldgica para hacer frente a la

competitividad en costes de los mercados

asiaticos.

Aumento de la productividad por aquellos
factores del entorno industrial que si son
adecuadamente

aprovechados pueden

proporcionar dicha ventaja y/o beneficio.

Tabla. Analisis DAFO de Ubisa.

- Explotacion de nuevas tendencias en el sector

- Explotar relaciones con otras instituciones del

sector privado.

manufacturero metalurgico. -

Desarrollo exhaustivo de un nuevo modelo
organizativo orientado a cubrir las necesidades del
proceso productivo, el modelo de negocio y la
estrategia sobre la que se asienta.

- Mejorar la gestion.

UBISA: Avanzando hacia el futuro.
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- Desarrollo de sistemas, mecanismos y canales de
informacion adecuados.
- Busqueda de recursos adecuados y siempre | - Maxima inversion en actividad I+D+lI.

compartiendo los valores de la organizacion y su

modelo de negocio.

Tabla. Analisis CAME de Ubisa.

En conclusidn, se determina que el proceso de adaptacion consiste en la implementacion
de un nuevo modelo organizativo que permita conseguir ese nivel de adaptacion,
flexibilidad y eficiencia suficiente en un mercado cambiante y donde el cliente exige

productos de calidad y a un precio mas bajo.
2. OBJETIVOS.

Como objetivo primario, en este trabajo, pretendemos satisfacer la demanda de nuestro
cliente, en este caso UBISA, al comunicarnos la necesidad de transformarse en una
organizacion mas plana para asi poder afrontar los retos que puedan surgir en el futuro.
Para ello, se definird un nuevo mapa de puestos a través del cual se defina la nueva
estructura. Se buscara la horizontalidad y la simplicidad del organigrama actual, a través
de la eliminacién de duplicidades del actual modelo organizativo. Se homogeneizaran
lineas de trabajo y favorecera la excelencia de las operaciones. Se impulsara el aumento
de la productividad a través de la simplicidad del organigrama y se generara un foro de

mejora continua en calidad y costes.

Para este fin, se establecen diferentes sub-objetivos que nos ayudaran a conseguir el

objetivo principal. A saber:

e Establecer un contexto: puesto que las empresas no viven aisladas de las
sociedades ya que viven en constante cambio con estas y cada vez son mas
decisivas en la vida de las personas, creemos necesario dotar de un contexto
social a este trabajo para asi poder dar cabida a cuales pueden ser los posibles
cambios que se desarrollen en las sociedades y como las organizaciones

responderan y se adaptaran a estos.
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Estudio de la estructura actual de la organizacion: para poder realizar cambios en
la actual organizacion de Bekaert, es necesario un profundo andlisis y reflexion
sobre las dindmicas y relaciones que ahora mismo se llevan a cabo a lo largo de

todo el organigrama.

Estudio de las diferentes estructuras organizativas: hemos seleccionado tres
estructuras organizativas a las que podria evolucionar Bekaert. Es un objetivo
prioritario ser conocedores de estas estructuras para poderlas aplicar a la

organizacién que nos ocupa.

Aplicacion de las estructuras elegidas: Después de un proceso de valoracion y
estudio, propondremos un modelo organizacional que pueda funcionar para

Bekaert cumpliendo asi nuestro objetivo primario: aplanar la organizacion.

Aprendizaje personal y reflexion:

Como en muchas otras experiencias, a través de las vivencias de la vida real, fuera de

las aulas, tomamos consciencia de como es el dia a dia al otro lado. Mediante este

trabajo,

aprenderemos o veremos aspectos fundamentales para nuestro rol profesional,

tales como:

Atencion al cliente: en este caso, consultoria, pero también aplicable a los

clientes internos de nuestra empresa en caso de que estemos en cliente final.

Coordinacion de equipos: en este sentido, trabajaremos con personas que no
estan localizadas en la ciudad en la que residimos. Aprenderemos a adaptarnos a
personas con otros usos horarios y a ser productivos y eficaces en un contexto en

el que la comunicacion cara a cara se dara en pocas 0casiones.
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3. METODOLOGIA.

Tras analizar la problematica y necesidades de BEKAERT nos planteamos una
metodologia que poder llevar a cabo para asi alcanzar los objetivos anteriormente

explicados.

Nuestro primer paso ha sido analizar lo que seria “La empresa ideal del futuro”, €s
decir, dividimos la empresa ideal del futuro en varios puntos relevantes y de ellos
escogimos los que veiamos fundamental para UBISA, ya que como nos habian
explicado, lo que se buscaba en la empresa era poder adaptarse a las necesidades del
mercado y sobretodo, encontrar cuéles van a ser las caracteristicas de sus potenciales
clientes, saber si estdn preparados para afrontar esta futura demanda y asi poder

organizarse para ello.

El objetivo de este primer paso era el poder encontrar la carencia fundamental sobre la

que nos teniamos que centrar para solucionar la problematica de la organizacion.
Para ello escogimos varios puntos:

1.- Globalizacién, ya que cada vez es mas comudn que las empresas modifiquen su
configuracién para adaptarse y explotar consigo al maximo los beneficios que trae
consigo la globalizacion y para BEKAERT una de las problematicas principales era el

coémo poder adaptarse a esta hueva tendencia.

2.- Disposicion al cambio, como nos habian comentado en algunas reuniones la
empresa, uno de los puntos débiles es que es una organizacion que tiene una respuesta
lenta ante el cambio, por ello entendimos primordial analizar la empresa ideal que sabe

transformarse rapidamente, adaptandose y en ocasiones, anticipandose al cambio.

3.- Orientacion al cliente, debido a que uno de los puntos fuertes de UBISA es la
relacion cuidadosa y delicada con sus clientes, creimos correcto analizar qué beneficios

les podria traer esto en el futuro.

4.- Cultura organizacional, refiriéndonos en todo momento en este punto a la
personalidad y manera de ser de cada organizacion, es decir, a los significados

compartidos de los miembros de la empresa que hacen actuar a ésta de una manera que
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no lo haria otra y por lo tanto, la distingue de las demas.

5.- Comunicacién organizacional y estructura organizativa, a este punto se le dio la
importancia que nos remarcaron en la empresa, ya que entendian que en épocas
anteriores su comunicacion no habia sido la adecuada y por ello, tomaron medidas para
solucionarlo, ya que destacaron la transparencia y credibilidad con los empleados y

clientes como uno de sus puntos fuertes y querian seguir cuidandolo.

Ademas, actualmente BEKAERT siente que su estructura organizativa esta obsoleta,
con lo que respecta a las empresas de su sector y con ello, entienden que pueden estar
acarreando distintas problematicas. Asi, pensamos que seria muy importante saber
coémo serd la estructura organizativa de la empresa ideal del futuro y asi entender, si

ellos seran capaces de adaptarse a todas o algunas de las caracteristicas de ésta.

6.- Tendencias y estrategias para los modelos integrales de atraccion, retencion y
fidelizacion del talento en las organizaciones del futuro, por la dificultad en este sector

para ocupar puestos clave, por el gap de talento existente.

7.- Tendencias actuales de liderazgo para las organizaciones del futuro, debido a que
entienden que si hay una modificacion en la estructura organizativa de la empresa, es

importante analizar si esto traeria consigo un cambio de modelo de liderazgo.

8.- Responsabilidad social corporativa y los campos donde es importante desarrollarla

de manera minuciosa.

9.- La innovacion y su introduccion en el mercado, ya que UBISA es una empresa
donde ha habido numerosos éxitos de innovacion, los cuéles han dado un valor afiadido
a la organizacion, pero al mismo tiempo han sido copiados por otras organizaciones con

rapidez.

Tras analizar la empresa ideal del futuro, nos dimos cuenta que uno de los puntos
fundamentales para BEKAERT de aqui a diez afios, seria el tipo de estructura
organizativa, ya que como bien nos explicaron y pudimos analizar el organigrama se
estaba quedando obsoleto ante un mundo cambiante y globalizado. Ademas, tiene

caracteristicas muy jerarquicas, divido asi en muchos niveles, con lo cuales no se
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sienten totalmente identificados y creen que esto puede estar entorpeciendo su
adaptacion al medio actual.

Por todo ello, entendimos adecuado analizar minuciosamente la teoria sobre las
estructuras organizativas, los tipos o clases que existen, las ventajas y desventajas de
cada cual, etc. Llegando asi a la conclusion que lo que necesitaba UBISA era un
organigrama con menos niveles, mas plano y con ello, estudiamos detenidamente las
caracteristicas de estos tipos de estructuras organizativas para después poder aplicarla a

la empresa.

El objetivo de este segundo paso era entender el tipo de estructura organizativa que
podria ser adaptado a BEKAERT, si necesitariamos aplicar uno en su totalidad o si
podriamos adaptar las caracteristicas que mas se adecuen de cada tipo de organigrama y

asi crear uno ad hoc.

Por todo lo anteriormente explicado, nos planteamos coémo podiamos asi hacer que la
estructura organizativa de BEKAERT fuera méas plana, con ello, llegamos a la
conclusion de que era fundamental analizar y describir los puestos de la empresa,
valorar los puestos de trabajo, realizar un mapa que los organizara y entender la
politica retributiva que conllevaria todo esto. Como la organizacion nos habia facilitado
algunas descripciones y valoraciones de puestos, entendimos correcto plasmar
tedricamente en qué punto nos encontrdbamos, para asi poder entender y continuar la

linea de nuestro trabajo.

El objetivo fundamental de esta parte era comprender los puestos que tenemos, su
correlativa valoracién, su posicion en el mapa y su politica retributiva, para con ello
tener las bases tedricas y realistas a la hora de modificar la estructura organizativa,

sabiendo lo que podria hacerse actualmente en UBISA.

El dltimo paso que hemos dado, ha sido el plan de accion, es decir, las propuestas
organizativas para BEKAERT. Estas estructura organizativas las hemos planteado
como propuestas sin desarrollar, para que cada uno individualmente profundice en cada
una con su toque y caracteristicas personales, pero lo que si hemos hecho ha sido

plantearlas, explicando su sentido de ser, el por qué podria aplicarse y haciendo un
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ligero acercamiento a UBISA, para que asi sea mas facil de entender. Estas propuestas
han sido tres:

- Organigrama Ad Hoc horizontal
- Organigrama dinamico

- La fébrica organizada por procesos productivos

El objetivo de este ultimo punto es plantear tres estructuras realistas pero innovadoras,
que con la informacién que manejamos creemos que podrian solucionar la problematica
actual del organigrama de BEKAERT, el cual estd segmentado en demasiadas capas,

tras muchos afios sin ser modificado.

Todos estos han sido los distintos pasos que hemos seguido para poder concluir en las
distintas propuestas de estructuras organizativas que seran desarrolladas y explicadas

con detenimiento en cada uno de nuestros trabajos individuales.

4. PROPUESTAS PARA BEKAERT.

Tras haber puesto en comudn cuél es la situacién de Bekaert y haber concluido la
necesidad de plantear distintos organigramas para la empresa, vamos a exponer los
organigramas que, desde nuestro punto de vista, podrian seguir haciendo de Bekaert una

empresa lider en un entorno continuamente cambiante.

1. Organigrama Ad Hoc horizontal:

El primer organigrama que planteamos sigue las lineas organizativas y la filosofia de
Bekaert, pero apostamos por una estructura mas plana, de tal manera que se produzca
una reduccién de niveles y todos los empleados puedan disfrutar de una mayor libertad
y autonomia en su puesto de trabajo.

Para poder implantar este organigrama en la empresa es fundamental que todos los
empleados de Bekaert posean los conocimientos, aptitudes y capacidades necesarias
para llevar a cabo con éxito sus funciones, ya que, se reduciran los niveles de gestion, vy,

por lo tanto, la cadena de mando serd mas corta.
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2. Organigrama Dindmico:

La segunda propuesta que queremos plantear a Bekaert es un organigrama Dinamico.

Se trata de una estructura que no esta marcada por la jerarquia o el poder, sino por las
relaciones de las personas, de ahi, que su éxito dependa en gran parte de que la
informacion pueda fluir libremente a través de la organizacion.

Para poder implantar este organigrama es necesario que todos los empleados tomen
conciencia y adquieran una gran orientacion al cliente, ya que, es éste el que marca la
direccion en la que hay que avanzar.

No obstante, el cliente es considerado "el jefe" y todos los elementos de la organizacion

estan orientados hacia él.

3. Organigrama estructurado por Procesos Productivos:

El tercer y Ultimo organigrama que queremos proponer se centra en el proceso
productivo a diferencia de la gran mayoria que estan mas orientados a las funciones

individuales de cada departamento.

Se trata de agregar valor a las operaciones y que asi Bekaert pueda alcanzar mayores

resultados en cuanto a eficiencia, productividad, competitividad y rentabilidad.

Esta nueva organizacion de trabajo se organiza en equipos, cada uno de ellos encargado
de un proceso y desempefiando funciones que van desde la planificacion, preparacion,
transformacion y conservacion de los recursos utilizados, como los propios controles de

calidad del producto final o semi-producto (dependiendo de la fase del proceso).
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TIEMPO DE MES DE
FASES TAREAS REALIZACION | REALIZACION
FASE 1.
PROPUESTA DE 1. Establecer contacto con el cliente. 6 horas JUNIO
COLABORACION
2. Preser)tam.qn del grupo de trabajo ante JUNIO
la organizacién
2. Conocimiento la organizacion. JUNIO
3. El cliente expone sus necesidades JUNIO
4, Acuerdf)’de la propuesta de 4 horas JUNIO
colaboracion
Reur_n_on ||_1,format|va con el tutor y 2 horas JUNIO
planificacion del proyecto.
12 horas
FASE 2. -
CONTEXTUALIZACION DE LA :u ti igaaer's“cas de la empresa del 12 horas JULIO
ORGANIZACION
2. Division del trabajo por temas. JULIO
4. Entrega de todas las partes, puesta en
, e, . JULIO
comun y unificacién del trabajo.
3. Entrega de la primera parte teorica. JULIO
4, Reupllon con el tutor y el cliente para la 2 horas JULIO
recepcion de feedback.
14 horas
FASE 3
FUNDAMENTACION TEORICA | 1. Teorfa sobre organigramas. 18 horas SEPTIEMBRE
DE LA ESTRUCTURA DE LAS
ORGANIZACIONES.
2. Teoria sobre descripcion y valoracion SEPTIEMBRE
de puestos.
SEPTIEMBRE

3. Division del trabajo por puntos entre
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4. Entrega de todas las partes, puesta en

comun y unificacién del trabajo (primera 1 hora SEPTIEMBRE
y segunda parte)
5. Entrega del trabajo SEPTIEMBRE
6. Reunion con el tutor y el cliente para
establecer los pasos a seguir y recepcion 2 horas SEPTIEMBRE
de feedback.
21 horas
FASE 4
1. Solicitud de la valoracion de puestos de
SIMPLIFICACION DEL trabajo. 1 horas OCTUBRE
ORGANIGRAMA DE UBISA.
2. Recepleon de la valoracion de puestos 79 horas OCTUBRE
de trabajo.
3. Estudio de los puestos de trabajo. 5 horas OCTUBRE
4. Est}Jdlo Qe la agrur_)acpn de puestos de 2 horas OCTUBRE
trabajo a nivel organizativo.
5. Presentacion de diversos esquemas
6 horas OCTUBRE
adaptados a la estructura de UBISA.
6. Divisién del trabajo. OCTUBRE
7. Entrega de todas las partes, puesta en
comun y unificacion del trabajo con las 1 hora OCTUBRE
partes anteriores.
87 horas
FASE 5
1. Eleccién del modelo estructural sobre
REALIZACION DE TRABAJOS |el que s desea trabajar. 5 horas NOVIEMBRE
INDIVIDUALES.
2. Ampliacién de la informacion. 72 horas NOVIEMBRE
3. Aplicacion a UBISA. 8 horas NOVIEMBRE
4. Entrega de las partes individuales. NOVIEMBRE
5. Encuadernacion y entrega a la
universidad y a la empresa cliente de la NOVIEMBRE

parte grupa e individual.
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85 horas
FASE 6
PRESENTACION DEL 1. Realizacién de una presentacion. 2 horas FEBRERO
P'ROYECTO.
2. Preparzfu’:mn y ensayo de la 4 horas FEBRERO
presentacion.
3. I.Defer)sa ante el tribunal de la 20 min FEBRERO
universidad.
6 horas 20
minutos
TOTAL: 225
horas con 20
minutos
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