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DISEÑO, 

DESCRIPCIÓN 

Y ANÁLISIS DE 

PUESTOS 

CONCEPTO DE PUESTO 

Y DISEÑO DE PUESTO 

MODELOS DE DISEÑO 

DE PUESTO 

ENRIQUECIMIENTO DEL 

PUESTO 

DESCRIPCIÓN Y 

ANÁLISIS DE PUESTO 

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO 

MÉTODO DE EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO MEDIANTE INCIDENTES 

CRÍTICOS Y MÉTODO DE 

COMPARACIÓN DE PARES 

MÉTODO DE ELECCIÓN 

FORZOSA 

NUEVAS TENDENCIAS EN LA 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

El puesto se integra de todas las actividades que desempeña una persona, que pueden ser contenidas en un todo 

unificado y que ocupa una posición formal en el organigrama de la organización. Para desempeñar sus actividades, 

la persona que ocupa un puesto debe tener una posición definida en el organigrama. 

Modelo humanista o de relaciones humanas: Fue una reacción humanista al mecanicismo que entonces dominaba en la administración 

de empresas. Los factores que la administración científica consideraba decisivos fueron ignorados completamente y hechos a un lado por 

la escuela de las relaciones humanas 

Modelo clásico o tradicional para el diseño de puestos: Es el modelo utilizado por los ingenieros que iniciaron el movimiento de la 

administración científica, la primera de las teorías administrativas, a principio del siglo XX. Taylor y sus seguidores, Gantt y Gilbreth 

El planteamiento del problema no es nuevo. Hace más de 30 años, McGregor sostenía que, en las empresas, la teoría Y se suele aplicar con 

un estilo de dirección basado en una serie de medidas innovadoras y humanistas, entre las que resaltan la ampliación del puesto para darle 

un mayor significado al trabajo. A diferencia de la super-especialización y del confinamiento de tareas del modelo clásico, la ampliación del 

puesto requiere su reorganización y la extensión de las actividades para que las personas puedan saber el significado de lo que hacen y, 

especialmente, tener una idea de cuál es la contribución de su trabajo personal a las operaciones de toda la organización. 

Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. Su descripción es un proceso que consiste en enunciar las 

tareas o responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos los demás puestos que existen en la organización 

. Una vez hecha la descripción, sigue el análisis de puestos. En otras palabras, una vez identificado el contenido (aspectos 

intrínsecos), se analiza el puesto en relación con los aspectos extrínsecos, es decir, en relación con los requisitos que el 

puesto impone a su ocupante. 

Nuestro interés particular no está en el desempeño en general, sino, específicamente, en el 

desempeño en un puesto, o sea, en el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este 

desempeño es situacional. Varía de una persona a otra y depende de innumerables factores 

condicionantes que influyen mucho en él. 

consiste en evaluar el desempeño de las personas por medio de frases alternativas que 

describen el tipo de desempeño individual. Cada bloque está compuesto por dos, cuatro o más 

frases y el evaluador está obligado a escoger sólo una o dos de las que explican mejor el 

desempeño de la persona evaluada, por eso se llama elección forzosa. 

Se basa en el hecho de que el comportamiento humano tiene características extremas que son 

capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). El método no se ocupa de 

características situadas dentro del campo de la normalidad, sino de aquellas que son 

extremadamente positivas o negativas. Se trata de una técnica que permite al supervisor 

inmediato observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos y los excepcionalmente 

negativos del desempeño de sus subordinados. 

estas nuevas tendencias, el centro de la evaluación permanente es la persona, no tanto en la 

idea de medir como en la de ayudarlos en su mejora continua. Se trata de estimular una cultura 

basada en el mérito y el alto desempeño y abrir espacios de feedback, así como alentarlos a la 

reflexión de sus propósitos de plan de carrera profesional. 
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CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 

ESTRATÉGICO Y FACTORES QUE 

INFLUYEN EN LA CAPACITACIÓN Y EL 

DESARROLLO 

SISTEMAS DE 

IMPLEMENTACIÓN 

DE CAPACITACIÓN Y 

DESARROLLO  

DESARROLLO GERENCIAL 

INDUCCIÓN 

SEGURIDAD EN EL EMPLEO 

VERSUS SEGURIDAD EN LA 

CARRERA 

MÉTRICAS PARA EVALUAR LA 

CAPACITACIÓN Y EL DESARROLLO  

PLANEACIÓN DE CARRERA  

CAPACITACIÓN 

Y DESARROLLO 

DEL PERSONAL 

La capacitación brinda a los aprendices el conocimiento y las habilidades necesarios para desempeñar sus trabajos 

actuales.  

el desarrollo implica un aprendizaje que va más allá del trabajo actual y tiene un enfoque a largo plazo 

A través de la planeación de la carrera, una persona evalúa continuamente sus capacidades y sus intereses, 

considera oportunidades alternativas de carrera, establece metas para ésta y planea actividades prácticas de 

desarrollo. Un plan de carrera permite saber dónde está uno y adónde se dirige. La planeación individual de la 

carrera debe empezar con una autocomprensión o autoevaluación. 

Cursos impartidos por instructores El método de cursos impartidos por instructores continúa siendo eficaz para muchos tipos de CyD. Una ventaja de la capacitación y el 

desarrollo impartidos por instructores es que se puede transmitir una gran cantidad de información en un periodo relativamente corto. 

Estudio de caso Un estudio de caso es un método de capacitación y desarrollo en el cual los aprendices estudian la información contenida en un caso expuesto y toman decisiones 

con base en el mismo. 

Modelado de comportamiento El modelado de comportamiento es un método de capacitación y desarrollo que permite a una persona aprender mediante la imitación de 

comportamientos de otros para mostrar a los administradores cómo manejar diversas situaciones. 

Representación de funciones o de roles La representación de funciones o de roles es un método de capacitación y desarrollo en el cual se pide a los participantes que respondan 

a los problemas específicos que pudieran encontrar en sus puestos de trabajo mediante la representación de situaciones del mundo real. 

Juegos de negocios Los juegos de negocios son un método de capacitación y desarrollo que permite a los participantes asumir papeles como el del presidente, contralor o 

vicepresidente de marketing de dos o más organizaciones hipotéticas y competir entre sí mediante la manipulación de factores selectos en una situación particular de negocios. 

Rotación de puestos La rotación de puestos (algunas veces denominada capacitación cruzada) es un método de capacitación y desarrollo en el cual los empleados se desplazan 

de un puesto de trabajo a otro para ampliar su experiencia. 

Capacitación en el puesto de trabajo Los siguientes cuatro métodos de capacitación y desarrollo implican un aprendizaje mediante la realización real de las tareas relacionadas 

con el puesto de trabajo. La capacitación en el puesto de trabajo es un método informal de capacitación y desarrollo que permite a un empleado aprender las tareas de un 

puesto de trabajo mediante la ejecución real de las mismas. 

 

consiste en todas las experiencias de aprendizaje que ofrece una organización y que dan como resultado la 

actualización de las habilidades y los conocimientos que se requieren en los puestos administrativos actuales y del 

futuro. 

La capacitación y el desarrollo pueden mejorar su integridad dentro de una empresa si muestran beneficios 

tangibles para la organización. Los tres objetivos de la evaluación incluyen: decidir si un programa debería 

continuar, decidir si un programa debería modificarse, y determinar el valor de la capacitación. Por eso, el 

departamento de CyD debe documentar sus esfuerzos y demostrar que presta un servicio valioso. 

es un esfuerzo inicial de capacitación y desarrollo dirigido a los nuevos empleados para informarles acerca de la 

compañía, el puesto de trabajo y el grupo de trabajo. Un buen programa de inducción es muy importante 

porque con frecuencia las primeras impresiones son las más duraderas. 

es importante que un individuo mantenga una ventaja competitiva con la finalidad de conservar su empleo y de 

avanzar en su carrera. Las nuevas tecnologías son una parte importante de nuestra vida de trabajo. Cuando empecé 

mi carrera todos los planos de diseño se hacían a mano. En el ambiente de trabajo de la actualidad todos los planos 

del diseño se crean en computadoras. Las computadoras son más eficientes y ofrecen múltiples medios de detección 

de defectos. El resultado es una menor cantidad de personal y cronogramas cortos para los proyectos. 


