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Cuadro comparativo 

Modelos de diseños de puestos Es es el mas antiguo. Es la 

especificación del contenido del puesto; 

de los métodos de trabajo y de las 

relaciones con los demás puestos, con 

objeto de satisfacer los requisitos 

tecnológicos, organizacionales y 

sociales, asi como los requisitos 

personales de su ocupante. 

Modelo tradicional Es el modelo utilizado por los ingenieros 

que iniciaron el movimiento de la 

administración científica., la primera de 

las teorías administrativas a proncipio 

del siglo xx. La administración científica 

sostenia que solo mediante métodos 

científicos se podían proyectar los 

puestos y capacitar a las personas para 

obtener la máxima eficiencia posible. 

Modelo humanista Surgio como franca oposición a la 

administración científica, que 

representaba al modelo administrativo 

de la época. Fue una reacción 

humanista al mecanismo que entonces 

dominaba en la administración de 

empresas. 

Modelo situacional Es un enfoque mas moderno y amplio 

que toma en cuenta dos variables: las 

diferencias individuales de las personas 

y las tareas involucradas. Por esto es 

situacional, ya que depende de la 



adecuación del diseño del puesto a 

esas dos variables. 

Modelo de enriquecimiento del 

puesto 

Es un enfoque que busca rediseñar los 

puestos de trabajo para incrementar la 

motivación y la satisfacción en el 

empleo. En general, los puestos se 

enriquecen permitiendo que los 

empleados adquieran mayores 

responsabilidades y funciones nuevas. 

 

Mapa conceptual:  

Perfil de alto desempeño 

 

Pasos para descripción de perfil de alto desempeño 

➔ Racional: Es un modelo respectivo a partir de un proceso apriorístico es decir resultado de 

las expectativas y los deseos de los participantes en proceso.  

➔ Deductivo: en esta metodología el perfil desprende de la observación controlada o de 

entrevistas o de sesiones de grupo. 

 

De ellas se desglosan 9 pasos: 

- Define un objetivo 

- Busca a las personas correctas 

- Crea una estructura de trabajo 

- Comunica con claridad 

- Forma lideres 

- Delega y da poder de decisión 

- Reconoce logros personales y grupales 

- Fomenta la flexibilidad 

- Entrega los recursos necesarios 

 

Nos dice que es: es preciso contar con una herramienta que integre los elementos mencionados 

en los incisos anteriores, sirviendo al mismo tiempo para las finalidades del análisis tradicional de 

puestos. Por tanto, a continuación, se incluyen los nuevos elementos de esta técnica. Si bien 

puede seguirse hablando del puesto con el contenido mencionado en el inciso anterior, también 

es posible referirse a un trabajo, es decir, aun conjunto de resultados de la acción. El puesto 

generalmente significa una estructura estable, difícil de alcanzar. En cambio, al referirse al trabajo, 



se incluyen los elementos de flexibilidad y otros mencionados anteriormente. En cualquier caso, es 

preciso referirse al proceso principal de la empresa u organización, en vez de la jerarquía o la 

fragmentación de las operaciones, como se efectúa en el análisis tradicional de puestos. 

 

Mantenimiento del perfil:  

- La revisión de manera continua los perfiles de los empleados  

- Proponer una serie de soluciones de manera personal y grupal para la solución de los 

problemas  

- Mantener los perfiles de una manera actualizada 

 

 

Criterios para diseñar reactivos para el perfil de alto desempeño: Esta constituida por una 

breve descripción de un comportamiento observado o esperado en un futuro susceptible 

de catalogarse como de alto desempeño. 

Sus características actuales son: 

- Mejora constante 

- Creatividad 

- Compromiso en sus miembros  

- Trabajo en equipo 

 

Ventajas del perfil de alto desempeño 

- Involucrar a los jefes 

- Tener un lenguaje común entre jefes y trabajadores 

- Establecer estándares para evaluar el rendimiento de los trabajadores 

- Mantener el lenguaje de acuerdo a la ocupación 

- Aprovechar la creatividad de los trabajadores  

 

Las esferas de las competencias: la competencia laboral gira alrededor del desempeño con alta 

calidad, de ellas se desglosan 6 esferas de competencia  

- Esferas de efecto y tención  

- Esfera de efectos  

- Esfera de la información 

- Esfera de las asociaciones y alianzas  

- Esfera de la filosofía 

- Esfera de la planeación y control  


