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1. INTRODUCCION

Para comenzar me gustaria exponer brevemente quiénes son y a qué se dedica la
empresa con la que hemos realizado nuestro trabajo de consultoria.

Se trata de una empresa que cuenta con mas de 25.000 empleados, atendiendo a sus
clientes en 120 Paises.

Bekaert, es una compafiia lider a nivel mundial, dedicada a la tecnologia y soluciones
avanzadas para la transformacion y revestimiento del metal, siendo el mayor fabricante
de productos elaborados de alambre de acero.

Las dos competencias bésicas de Bekaert estan relacionadas con las propiedades de los
materiales. Por medio de la transformacion del metal, inciden en las propiedades del
acero como solidez, ductilidad, resistencia a la fatiga y forma.

Con sus tecnologias de revestimimiento, adaptan las propiedades de la superficie de sus
materiales y, de ese modo, brindan proteccién contra la corrosion, mejoran la apariencia
estética, optimizan la adherencia, etc. La combinacion de las dos competencias
fundamentales resulta en una amplia variedad de productos de alta tecnologia para

diversas industrias:

Construccion +

Servicios Publicos +




El lema “Better together” define su filosofia y su forma de trabajar, acompafiando a
cada uno de sus trabajadores en la bldsqueda del objetivo compartido por todos: un
crecimiento rentable y sostenible.

Como bien podemos contemplar en su pagina web, buscan alcanzar este objetivo
implementando su estrategia de liderazgo tecnoldgico y de mercado en todo el mundo,
en los mercados y segmentos comerciales en los que participan activamente y al trabajar
para lograr el éxito conjunto con sus clientes, proveedores, y otros socios comerciales
dentro de la organizacién y en las distintas divisiones y regiones.

La Mision de Bekaert es ser una Empresa reconocida como lider mundial en sus
segmentos comerciales seleccionados y ofrecer a sus clientes productos y servicios

innovadores y de alta calidad.

Bekaert pertenece al sector de la manufactura metallrgica, siendo éste una de las
primeras actividades industriales modernas que se introdujeron en nuestro pais en el

Siglo XX, cuando aun el resto de Espafia estaba dominado por las actividades agrarias.

Los factores que desde un primer momento han permitido a las empresas pertenecientes
a este sector ser competitivas han sido el precio y la calidad de los materiales.

Es por esto, que son empresas que necesitan constantemente innovar, y asi poder ofrecer
a sus clientes productos de calidad a bajo precio.

Desde el inicio de nuestro trabajo, y en todas las conversaciones que hemos mantenido
con la empresa nos han trasladado esta idea como prioritaria para poder asi, seguir
siendo lideres en el mercado.

Es por esto que veo fundamental mencionar las principales lineas de actuacion que
permiten a una empresa del sector de la metalurgia diferenciarse del resto, para ello me

apoyaré en Mateos Torres, C. (2012):

a) El desarrollo y la innovacion, | + D + i, que se hace visible a través de proyectos
con Universidades y Centros Tecnoldgicos.

b) Automatizacién y robotizacién de los procesos, asi como la utilizacion de
sistemas de vigilancia y control de variables clave que permiten a la empresa
aumentar su competitividad al poder asegurar las condiciones y resultados de los

servicios prestados.



c) El Compromiso con la Calidad Total y la Excelencia Empresarial han de ser la
base de la filosofia de estas empresas.

d) El mercado y el Cliente deben ser aquellos que marquen la direccion en la que
ha de dirigirse la Empresa.

e) La proyeccion internacional es clave, estableciéndose mediante la exportacion y

la apertura de delegaciones comerciales en el exterior.

Por tanto, hay que tener en cuenta que actualmente la competitividad del sector se
consigue tanto por la produccion como por las actividades asociadas a ésta: innovacion,
distribucion comercial y logistica. Ademas las empresas del sector, han de ser
conscientes de que los avances en materia tecnoldgica han de ser complementados y
alineados con redisefios en los modelos organizacionales y por ende, en el reparto de

tareas y los mecanismos de coordinacién establecidos. (Mintzberg, 2001)

La compafiia busca adaptarse al competitivo mercado globalizado, que a su vez, no es
un factor que solo afecta a Bekaert, sino que también afecta a todas las empresas del
sector manufacturero metalurgico.

En este sentido, realizamos un breve analisis estratégico a través de una matriz DAFO y
CAME, con los puntos conocidos de la compafiia. Tenemos que tener en cuenta que
todos los elementos de una organizacion 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 lleven a cabo en su seno.

Por ejemplo, la misién debe encajar con la visidn, los valores, objetivos y cultura de la
organizacion. (Kaplan y Norton, 2001; Martinez y Gutiérrez, 2005).

A continuacion expongo en primer lugar el Analisis DAFO de Bekaert, y en segundo
lugar el Analisis CAME:



Analisis Interno Analisis Externo

Debilidades Amenazas

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

Necesidad de innovacion en los
procesos, mejoras de eficienciae
investigacidn e inversidn tecnoldgica

Eje Negativo

para hacer frente a la competitividad
en costes de los mercados asiaticos.

Fortaleza Oportunidades
Aumento de la productividad por Aumento de la productividad por
Eje Positivo aquellos factores del entorno aquellos factores del entorno
industrial que si son aprovechados industrial que si son aprovechados
adecuadamente pueden proporcionar |adecuadamente pueden proporcionar
dicha ventaja y/o beneficio. dicha ventaja y/o beneficio.

Tabla. Analisis DAFO de Ubisa.

Estrategias Ofensivas (F+ O) Estrategias Defensivas ( A + F)

Desarrollo exhaustivo de un nuevo
Explotacion de nuevas tendenciasenel modelo organizativo orientado a cubrir

sector manufacturero metalurgico las necesidades del proceso productivo,
Explotar relaciones con otras instituciones el modelo de negocio y la estrategia
del sector privado. sobre la que se asienta.

Mejorar la gestion.

Estrategias de Supervivencia (A + D) Estrategias de reorientacion (O + D)

Desarrollo de sistemas, mecanismos y

canales de informacién adecuados.

Busqueda de recursos adecuados y Masima Inversion en actividad [+D+l
siempre compartiendo los valores de la

organizacién y su modelo de negocio.

Tabla. Analisis CAME de Ubisa.
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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

Desde la Organizacion nos trasladaron la necesidad de transformarse en una
organizacion mas plana para asi poder afrontar los retos que pudieran surgir en el
futuro. Y es aqui donde comienza nuestra labor de consultoria.

Nuestro objetivo en este trabajo sera buscar la horizontalidad y la simplicidad del
organigrama de Bekaert, a través de la eliminacion de duplicidades del actual modelo.
Se homogeneizaran lineas de trabajo y favorecera la excelencia de las operaciones y se
impulsara el aumento de la productividad a través de la simplicidad del organigrama.
Para poder lograrlo, consideramos esencial alcanzar una serie de sub-objetivos que nos

permitiesen alcanzar ese objetivo final: una organizacion mas plana.

- Estudio del contexto: a la hora de plantear posibles mejoras, cambios en una
Empresa es fundamental estudiarla en su contexto, ya que las organizaciones
no viven aisladas de las sociedades.

Es necesario analizar cudles pueden ser los posibles cambios que se
produzcan en la sociedad y cdmo las organizaciones responderan y se
adaptaran a éstos.

El estudio del sector al que pertenece nuestra empresa, el sector de la
manufactura metallrgica, lo he reflejado en la Introduccion de mi trabajo.

- Andlisis y estudio de la estructura actual de Bekaert.

- A continuacion estudiaremos las distintas estructuras organizativas que
existen, las ventajas y desventajas de cada una de ellas.

El fin de este sub — objetivo sera entender el tipo de estructura organizativo
que podria ser adaptado a Bekaert. Ver si tendriamos que adaptar uno en su
totalidad o si podriamos adaptar las caracteristicas que mas se adecuen de

cada tipo de organigramay asi crear uno ad hoc.



- Un sub — objetivo que nos surgié a medida que avanzadbamos en nuestro
trabajo fue el estudio del analisis y valoracion de puestos que tiene Bekaert

de sus puestos.

Tras haber estudiado el contexto en el que se encuentra sumergido Bekaert, su
organigrama actual y la gran variedad de organigramas existentes, Ilegaremos a nuestro
objetivo final, proponiendo a la empresa tres organigramas, que creemos, pueden
aplicarse en la compafia, siempre siguiendo el deseo de Bekaert de establecer un

organigrama mas plano:

1. Organigrama estructurado por procesos productivos.
2. Organigrama Ad Hoc.

3. Organigrama Dindmico.

3. TIPOS DE ORGANIGRAMAS:

Las empresas necesitan un orden jerarquico que determine la funcion que cada miembro
de la organizacion ha de realizar para el buen funcionamiento de la Compafiia.

Debemos entender un organigrama como “El patron de disefio o modelo con el que se
organiza una entidad a fin de cumplir las metas propuestas y lograr el objetivo
deseado”. (Maggiorani, R. 2005)

La utilizacion del organigrama ayuda a observar a primera vista la estructura general y
las relaciones formales jerdrquicas. Al mismo tiempo muestra la dependencia laboral
entre los miembros de la empresa y es donde se observan los puntos débiles y fuertes de
la compaiiia.

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 dividen por su naturaleza, por su
finalidad, por su @mbito, por su contenido o por su presentacion o disposicion grafica.
En nuestro trabajo, nos centramos en el desarrollo de las estructuras organizativas por su
forma, ya que consideramos que es el camino mas apropiado que hay que seguir para
plantear un plan de accion en Bekaert que nos ayude a conseguir la estructura
organizacional perfecta para el futuro:



Organigrama Vertical: se observa la jerarquia de una organizacion a traves
de una pirdmide estructural descendiente. El puesto jerarquicamente superior
aparece en la cuspide y los demas cargos son descendientes a éste, ligados
todos por lineas de puntos que indican el nivel de autoridad.

Las ventajas que presenta este tipo de organigrama son las siguientes:

Gran control, con marcado caracter de autoridad que puede conllevar a la
eficiencia de la tarea.

Todas las capas tienen sus funciones y responsabilidades bien determinadas.
Estd perfectamente definida la jerarquia laboral y los peldafios que hay que
subir para hacer carrera dentro de la organizacion.

Mejor coordinacion de las actividades de la compaiiia.

Desventajas:

Los trabajadores del peldafio inferior de la pirdmide a veces se sienten
minusvalorados.

Cultura dura patriarcal, que destaca por tener que complacer al jefe.

La comunicacion entre la alta direccion y las capas mas bajas es lenta y, en
algunos casos, ineficiente, haciendo que ante alguno de los cambios
constantes que rodean a la entidad, la organizacién no pueda reaccionar a
tiempo.

No hay una comunicacion fluida y transparente entre las personas de los
diferentes niveles.

Extrema centralizacion del poder en la clspide del organigrama vertical, que

necesita lideres fuertes para que las demas capas funcionen adecuadamente.
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Fuente Cansukada: Orgarizacian de Empresas, de Enrigue B. Franklin [2]




b)

Organigrama Horizontal: 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.

Ventajas:

Mayor libertad y autonomia de los empleados.

Altos niveles de cooperacion, a través de la mayor participacion de los
empleados en la toma de decisiones.

Impulso de la innovacidn en este tipo de organizaciones.

Comunicacién mas fluida, conlleva una sencilla toma de decisiones y a su
vez, esto crea un ente mas agil y rapido en cuanto a la adaptacién al cambio
por las pocas capas estructurales.

Relacion entre empleados menos autoritaria.

Determinan de forma mas correcta la longitud de los niveles por donde pasa
la autoridad formal.

Desventajas:

Mayor nivel de responsabilidad en el logro de resultados, que puede
conllevar una presion en los lideres inadecuada.

Poco control real, ya que es una estructura con ninguno o pocos niveles de
gestion entre el personal y los directivos, a la vez que supervisa menos a los
trabajadores.

Dificultades en la gestién por parte de los empleados.

Relacién entre empleados mas grupal, pero en la que hay subordinados
reales y esa idea suele causar problemas en los equipos.

Carencia de empleados especialistas en areas concretas.

Iy
T

Fuente. Crganizasién de Empresas, de Enrique B. Franklin [2]



Organigrama Mixto: mezcla entre la estructura horizontal y vertical, e
incluso en ocasiones la circular. Es comunmente usado por las

organizaciones con numerosos y complejos puestos.

Las ventajas de este tipo de organigrama son:
Consigue plasmar un mayor numero de puestos.
Optimiza el espacio del trabajo ante un gran volumen de puestos.

Indican claramente las jerarquias.

Desventajas:

Efecto de triangulacion, después de dos niveles es muy dificil determinar de
forma sencilla los puestos inferiores.

Si hubiese numerosos trabajadores a cargo de un mismo jefe, se colocarian

unos encima de otros ligados por la linea de autoridad.

Direccion
General

o
Direccidn Direccicn Direccidn Direccidn Direccicn
A E c D E
— " " - “ . ‘
— Depto. A — Depto. A — Depto. A — Depto. A Depto. A
a A~ Y A Y - L &
S ' R’ ' R i R
— Depto. B — Depto. B — Depto. B — Depto. B Depto. B
h . h J h 4 h J
e - ™ - 5 i '
— Depto. C — Depto. C — Depto. C — Depto. G Depto. G
YW A W o “ o “ r
— Depto. D — Depto. D — Depto. D Depto. D
At
—| Depto. E

Fuente. Crganizacién de Empresas, de Enrique B. Franklin [2)
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d)

Organigrama Circular: esta formado por circulos que representan a las
autoridades de los distintos niveles decrecientes (distribuidos de dentro hacia
fuera), éstos rodean a la maxima autoridad que se encuentra en un cuadro

central.

Las ventajas del organigrama circular son:

Los niveles jerarquicos estan bien determinados, sefialando su relevancia.
Reduce la sensacion de categorias profesionales mas altas y mas bajas,
disipando asi la imagen de subordinacion.

Permite que se afiadan mayor nimero de puestos en el mismo nivel.

Desventajas:
En gran nimero de ocasiones se acaban forzando muchos niveles.
No permite colocar niveles o capas jerarquicas en las que nos encontramos

solo con un trabajador.

Dpto B —
Seccién 2 Seccion 3

Direccion

Dpto A Dpto C

Seccion 1 Seccion 4

Fuenie: Inbrod uooidn a la Administracién de Organizaciones, De Elic Rafael de Zuani (3)
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Organigrama Radial: también esta formado por circulos concéntricos que
muestran los distintos niveles jerdrquicos, a su vez, la jerarquia suprema se
sitla en el medio del organigrama y el nivel jerarquico disminuye a medida

que se acerca a la periferia.

Ventajas:
Se representan con claridad los niveles jerarquicos y con ello, su relevancia
dentro de la organizacion.

Disminuye con este tipo de organigrama la idea de estatus.

Desventajas:

Sitla los elementos sin tener en cuenta la naturaleza de sus actividades.

Este grafico sitia los nombres de los empleados, convirtiéndose en un
organigrama personal, cosa que no siempre conviene.

La informacién contable o funcional no es tenida en cuenta.

D&‘)ﬁ
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f) Organigrama de Bloque: 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.

Ventajas:
- Permite analizar la contribucién de cada empleado en cuanto al desempefio
total en la organizacion.

- Determina con claridad los puestos establecidos y las plazas requeridas.

Desventajas:

- No permite conocer con detalle toda la estructura de la entidad, unicamente

los dltimos niveles.

Secretario

Subsecretaria A

Subsecretaria B

Oficlalia Mayor

1.Direccion 3.Direccion 5.Direccion
1.1 Departamento 3.1 Departamento 5.1 Departamento
1.1.1 Oficina 3.1.1 Oficina 5.1.1 Oficina
1.1.2 Oficina 3.1.2 Oficina 5.1.2 Oficina
1.1.3 Oficina 3.1.3 Oficina 5.1.3 Oficina
1.2 Departamento 5.2 Departamento
1.2.1 Oficina 4.Direccion 5.2.1 Oficina
1.2.2 Oficina 4.1 Departamento 5.2.2 Oficina
1.2.3 ficina 4.1.1 Oficina 5.2.3 Oficina
4.1.2 Oficina
2.Direccion 4.1.3 Oficina 6.Direccion
2.1 Departamento 4.2 Departamento 6.1 Departamento
2.1.1 Oficina 4.2.1 Oficina 6.1.1 Oficina
2.1.2 Oficina 4.2.2 Oficina 6.1.2 Oficina
2.1.3 Oficina 4.2.3 Oficina 6.1.3 Oficina
2.2 Departamento 6.2 Departamento
2.2.1 Oficina 6.2.1 Oficina
2.2.2 Oficina 6.2.2 Oficina
2.2.3 Oficina 6.2.3 Oficina

Fuenbe: Crganizacitn de Empresas, de Enrique B. Franklin [2]
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4. PROPUESTAS:

1. Organigrama estructurado por Procesos Productivos:

La primera propuesta que queremos plantear 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 organizacién 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)

Ventajas:

- Organizacion de la actividad productiva por procesos.

- Mejora continua: persecucion de una prestacion ofrecida por parte de todos
los miembros de la organizacion al cliente final.

- Prevencion de problemas en cada seccion: Garantizando la agilidad a la hora
de llevar a cabo los reajustes o intervenciones necesarios en dicho proceso de
produccion.

- Autogestion por procesos.

Desventajas:

- Conflictos con la estandarizacion de las tareas debido al mayor grado de
empoderamiento de determinadas capas del modelo organizativo, al asumir,
por ejemplo, un mayor nivel de responsabilidad a nivel de gestion.

- Necesidad inicial de una alta capacidad de trabajo en equipo.

- Resistencias al cambio. Generalmente en plantillas de elevada edades, media

y alta permanencia en la compafiia.
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2. Organigrama Ad Hoc Horizontal:

El segundo 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 reduccion 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, y, por lo tanto, la cadena de mando sera més corta.
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Desde mi punto de vista y tras haber realizado y estudiado en profundidad la empresa
Bekaert considero que el organigrama méas adecuado para obtener un mayor éxito es el

que a continuacion voy a exponer méas detalladamente.

Este Organigrama pone su foco principal en el Cliente, y todo gira en torno a él.

Aspecto que considero esencial.

Peter Drucker: “El unico centro que genera rentabilidad

es el cliente”.

Como también podemos encontrar en El estudio de Everis sobre Excelencia en la
Gestion de Clientes, “Establecer relaciones de largo plazo con los clientes, basadas en la
excelencia y en la cercania, e incrementar el esfuerzo de la entidad por lograr un mayor
grado de personalizacion de oferta y servicios resultan clave para conseguir satisfacer a
unos clientes mas exigentes, que disponen de mas alternativas comerciales que nunca,
muchas de ellas con un elevado nivel de sofisticacion y accesibilidad a través de
maltiples canales.

La orientacion al cliente es, por tanto, una opcion estratégica de primer orden y una
cuestion de eficiencia en la distribucion: las entidades que mejor conozcan a sus clientes

tendrén una clara ventaja competitiva frente a sus competidores”.

De ahi que sea fundamental que todas las estrategias, las politicas y los objetivos no se
definan en funcion de las marcas o los empleados, sino que se realice un estudio de las

necesidades, los gustos, los deseos y las expectativas de los clientes de la empresa.

Como bien he comentado anteriormente, Bekaert en todas las reuniones mantenidas nos
han hecho ver la importancia que para ellos tiene considerar al Cliente como su eje
principal.

De igual modo, si hacemos un recorrido por su pagina web corporativa, podemos

encontrar multitud de alusiones sobre esto:

18



Al trabajar para lograr el éxito conjuntamente con nuestros clientes, proveedores y otros socios comerciales, dentro de nuestra
organizacion v en las distintas divisiones y regiones.

(Jueremos gue nuestros clientes nos consideren su proveedor preferido.

que nos recanazean como lider mundial en nuestros segmentos comerciales seleccionados y ofrecerles a los clientes, como su proveedor
preferido, productos y senicios innovadares y de alta calidad; y

nuestra fortaleza como empresa proviene de |as relaciones duraderas que creamos con nuestros clientes, proveedores y otros socios
comerciales, con un claro enfoque en la creacidn de soluciones de beneficio mutuo;

satisfacer permanentemente las expectativas de los clientes es la base de nuestro crecimiento;

El enfoque principal en la calidad total consiste en comprender y satisfacer las necesidades actuales y futuras de los clientes y mercados.

El Grupo Bekaert reconoce que su futuro se relaciona con el futuro de sus clientes y proveedores. Por lo tanto, se intenta crear una
relacidn de beneficio mutuo que genere valores para ambas partes.

Orientacion ‘outside-in’: Satisfacemos las necesidades del mundo alrededor donde nuestros clientes son la prioridad nimero uno en todo
lo que hacemos.

19
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Clientes
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Production 2
Board

Maitenance &
Environment

Zona Externalizada
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El organigrama dindmico que hemos propuesto lo hemos realizado partiendo de la idea
que nos transmitio Bekaert, eliminando duplicidades de labores o puestos que querian

eliminar en un futuro cercano.

Es un organigrama que no estd marcado por la jerarquia o por el poder, dicha estructura
se basa en el cliente y en las relaciones de las personas, siendo una de las claves para
alcanzar el éxito la posibilidad de que la informacion fluya libre a través de la

organizacion.

En este organigrama, el objetivo es conocido a través de toda la organizacion y todos los
colaboradores avanzan hacia la misma direccién, direccion que esta marcada tanto por
el mercado como por el cliente.
En el gréafico podemos observar que el Cliente se encuentra en el centro, no obstante, el
cliente es considerado “El jefe”, y, el resto de los elementos que forman la estructura se
encuentran orientados hacia él.
Esta constituido de tal forma que se constituyen diferentes estructuras que acttan de
forma semi — auténoma:

- Production 1

- Production 2

- Maitenance & Environment

- QATD

- Human Resources

- Finance & Pruchasing

- T

Dichas estructuras se encuentran colocadas en relacion al nucleo en funcion de su
importancia dentro de la organizacion.

Al funcionar la Compafiia como diferentes unidades autonomas, se puede agilizar los
movimientos dentro de la organizacion, asi como su versatilidad.

Cada unidad de trabajo tendra un superior al que reportar toda la informacion.
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Los departamentos, funciones que pueden ser susceptibles de externalizacion estarian
colocados fuera del ndcleo central (Los circulos rojos):

- Comedor

- Nominas

- Mantenimiento

- Recepcion

- IT Support

- WH Support

- Maitennace Support

- Draftman

- Final Product Analyst

Para que este organigrama pueda funcionar es imprescindible que Bekaert tenga en

cuenta las siguientes cuestiones:

1. Todos los trabajadores han de interiorizar la importancia del cliente, viéndolo

como “el jefe”.

2. Desarrollar habilidades que permitan a los trabajadores enfrentarse a riesgos y
dirigir equipos que se organicen por si solos.
Este punto es esencial a la hora de implantar el organigrama en Bekaert, ya que
todas las estructuras, como hemos comentado anteriormente, funcionarén por si
solas, actuando como un equipo.
El grupo de trabajo ha de formarse con la conviccién y creencia en las metas que
se han propuesto conseguir.
Me gustaria destacar en este apartado el concepto “Sinergia”: el resultado que se
adquiere al trabajar en equipo es superior a la simple suma de las aportaciones
de cada una de esas personas que integran el equipo. (Cervera, A. 2010)
Algunas de las ventajas que puede obtener Bekaert al poner esfuerzo en formar a

sus grupos de trabajo son las siguientes:
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- Mayor motivacion.

- Mas compromiso.

- Mayor nimero de ideas.
- Mejor comunicacion.

- Mejores resultados

Que la informacién fluya libre por toda la empresa y que los trabajadores tengan
conocimientos sobre las diferentes estructuras de la empresa.

Para un buen funcionamiento, y que se pueda implantar con éxito el organigrama
que estamos tratando, es fundamental que exista una comunicacion fluida en la
Compafiia.

Como bien nos dice Gomez Utrilla, J. (2013): “Una buena comunicacion mejora
la competitividad de la organizacion, su adaptacion a los cambios del entorno,
facilita el logro de los objetivos y metas establecidas, satisface las propias
necesidades y la de los participantes, coordina y controla las actividades y
fomenta una buena motivacién, compromiso, responsabilidad, implicacion y
participacion de sus integrantes y un buen clima integrador de trabajo”.

Las estrategias de comunicacion de Bekaert han de ir ligadas a sus valores y

principios:

Valores:
a) Resilencia: es la capacidad de ser mas fuerte después de una recaida y

aprovechar las oportunidades con un impulso positivo.

b) Confianza: se relaciona con la confianza en las fortalezas propias y la

de los otros, y el respeto mutuo entre los colegas 0 socios.

c) Integridad: es una condicién para construir y ganar confianza. La
honestidad y la equidad caracterizan el verdadero profesional, es

decir, con el colega o socio con el que queremos trabajar.

Principios:
“ Creemos que nuestra fortaleza como empresa proviene de las relaciones

duraderas que creamos con nuestros clientes, proveedores y otros socios
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comerciales, con un claro enfoque en la creacién de soluciones de beneficio
mutuo; satisfacer permanentemente las expectativas de los clientes es la base de
nuestro crecimiento; nuestra gente marca la diferencia: la resilencia, confianza e
integridad que demuestran en su trabajo diario generan el poder que necesitamos
para cumplir nuestra misién; nuestro enfoque en la innovacion y nuestra
busqueda implacable de la excelencia operativa nos dan una ventaja competitiva,
y la sostenibilidad también se origina en la forma en la que asumimos
completamente la responsabilidad por el impacto de nuestras operaciones en el

medio ambiente y la sociedad”.

Dominio total de las herramientas tecnoldgicas y personal proactivo e
innovador:

La supervivencia de las empresas pasa por retener el conocimiento y también en
atraer nuevas formas de ver las cosas ya que, el espiritu de la innovacion es
evolutivo y aquellas organizaciones que no se enfrentan a los cambios y que no
ven la cuestion de innovar como algo prioritario, acaban por estancarse y
finalmente desapareciendo.

Es necesario que la innovacién de la organizacién vaya ligada o sea fruto de una
cultura de cambio. “Esta relacion entre cultura e innovacion ha sido utilizada con
notable éxito para explicar la emergencia y consolidacion de sistemas locales y
regionales de innovacion como el Silicon Valley” (Saxenian, 1994).

Todas las empresas se encuentran inmersas en un proceso de desarrollo
continuo. Es elemental pararse y analizar la situacion del mercado, su evolucién
y mirara hacia un futuro para saber qué es lo que puede asegurar el éxito a la
Compaiiia.

En el caso de Bekaert, es una empresa que se encuentra sumergida en un
mercado en el que cada vez son mas las empresas extranjeras que se estan
introduciendo en el mercado a unos precios mas bajos, por lo que cobra especial

importancia innovar y atender a todas las nuevas tecnologias que van surgiendo.
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A modo de conclusion me gustaria finalizar mi trabajo volviendo a resaltar la
importancia que tiene, en toda empresa, tener una orientacion clara hacia el Cliente.

Desde mi punto de vista es fundamental que todos los elementos que constituyen una
compafiia giren en torno a éste y asi poder alcanzar con mayor facilidad el éxito. Es por

esto por lo que decidi centrar mi trabajo en el organigrama dinamico.
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