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Métodos de Analisis y
Descripcion de Puestos
¢De qué se trata?

Propésito y estructura del
analisis de puesto.

Requisitos del analisis
de puesto.

!

Para nuestros fines,

entendemos la descripcion de 1o otras palabras, s¢ trata de
puestos como aquellas requisitos apt_ltudmales,
necesidades expresas de la intelectuales, /ca'pac1dades, y
empresa, plasmadas en un otras caracteristicas, por asi
listado o relacion de las decirlo, aceptadas social y

légicamente de cada trabajo,
sea ejemplo de ello el sexo,
edad, complexion, fisionomia,
etc.

actividades, tareas, obligaciones
y responsabilidades del
postulante mismo a la hora de
aspirar al puesto.

En resumidas palabras, el
analisis de puesto representa
aquello que la organizacion
desea obtener o garantizar en
sus recursos humanos a la hora
de reclutarlos. (Aspectos
extrinsecos como iniciativa,
educacion, motivacion).

La estructura de este analisis se
trata de una revision
comparativa de las exigencias
que la tarea impone.

Por lo general, estas exigencias
se relacionan con requisitos

No solo sirve para enunciar las fisicos e intelectuales.

!

tareas, sino para diferenciar
entre cada puesto de la
empresa.

1.Requisitos intelectuales: Son todas aquellas acreditaciones
académicas del postulante. (CV).

2.Requisitos fisicos: Basicamente comprende los esfuerzos
fisicos del trabajo, y otros como la energia.

3.Responsabilidades adquiridas: Se refiere mas a trabajos de
supervision de otras areas que dependan, sin embargo,
también del cuidado de equipos y material.

4.Condiciones de trabajo: En este caso, se trata mas de una
advertencia sobre las condiciones ambientales del trabajo,
y la capacidad de adaptacién requerida para mantener
cierta productividad.
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Modelos de analisis de
puesto.

Métodos de Analisis

p—

Clasico o tradicional

Humanista

’A manera de cuento, fue uno de los primeros intentos

sistematicos de aplicar conocimientos o principios para una
buena ubicacion de puestos.

Sostenia que mediante la racionalizacion del trabajo se
puede determinar la mejor manera de realizar las
actividades del puesto, dando a cambio incentivos salariales.

Era un buen principio, pero posteriormente, se darian
cuenta de que los incentivos salariales no solo no son
suficientes, sino que, provoca una falta de motivacion e

\identidad.

Por otro lado, este modelo surgié como clara oposicion al
modelo cientifico de administracion o tradicional,
sustituyendo la manera estandarizada de trabajo, por un
enfoque mas social.

Esto fue posible gracias a la teoria de las relaciones humana,
puesto que en lugar de buscar el control y manejo de
personal, se opté por buscar la comunicacion.

Los incentivos salariales se sustituyeron por recompensas
sociales, liderazgo y una persuasion motivacional.

.Observacion directa: Es uno de los métodos mas usados

con anterioridad, puesto que en este se tiene la cualidad de
que no es necesaria la paralizacién de actividades, sino que
solo la parte observadora es la que participa.

2.Método del cuestionario: En este caso particular, se plasma
una serie de preguntas tanto intelectuales, como practicas,
e incluso psicologicas para evaluar a las personas que
ingresan. Es decir, solo el postulante participa en el analisis.
3.Método de la Entrevista: El hecho de que exista
interaccion y un canal de comunicacion en este caso, lo
hace muy flexible y propenso, tanto a un mejor
entendimiento para el analista, como a la confusion y
estrés del postulante.



Unidad 2. Analisis y descripcion de puestos.

Conclusiones.

Considero importante el aspecto del analisis y designacion de puestos porque, en primer
lugar, se trata de una forma elaborada de seleccionar al personal, es decir, es un primer filtro,
y el proceso siguiente es el resto de ellos, de modo que al final podemos encontrar a la persona
que se acople no solo a los que la empresa necesita, sino también a la productividad y
necesidades ambientales del trabajo.

En segundo lugar, es bueno porque al ser un método estandarizado, no es necesario que el
fundador esté al pendiente de la contrata, es decir, puede llevarse como un suceso

independiente a las areas de trabajo.

Creo que las ciencias sociales no influyen solo dentro de la dindmica de la empresa, sino
también en las relaciones externas que esta tiene y en las relaciones futuras a la hora de buscar
al mejor postor. Ciertamente, el modelo cientifico favorecia la motivacion momentanea, sin

embargo, la social, es mas duradera y estable.
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