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Se integra de todas las actividades que
desempefia una persona, que pueden ser
contenidas en un todo unificado y que
ocupa una posicidn formal en el
organigrama de la organizacion.

Especificacion del contenido del El conjunto de tareas u obligaciones que
puesto, de los métodos de trabajo el ocupante debera desempefiar

y de las relaciones con los demas (contenido del puesto).

puestos, con objeto de satisfacer Como debe desempefiar ese conjunto
los requisitos tecnoldgicos, de tareas u obligaciones (métodos y
organizacionales y sociales, procedimientos de trabajo).

A quién le debe reportar el ocupante del
puesto (responsabilidad), es decir,
relacion con su jefatura.

A quién debe supervisar o dirigir el
ocupante del puesto (autoridad), es
decir, relaciéon con sus subordinados.

La idea predominante era que cuanto mas simples y
repetitivas fueran las tareas tanto mayores seria la
eficiencia del trabajador

_ Con la teoria de las relaciones humana surgen los primeros estudios sobre el liderazgo, la
motivacion, las comunicaciones y demds asuntos relacionados con las personas

grado en que el ocupante del puesto percibe su trabajo como valioso

- profundidad con la que el ocupante se siente responsable y relacionado con los resultados del trabajo desempefiado

la comprension que tiene el ocupante sobre cdmo desempefia efectivamente su trabajo.

1. Observacion directa.
La descripcion y el analisis de puestos

constituyen una responsabilidad de linea 2. Cuestionario.

y una funcién de staff 3. Entrevista directa.

Apreciacién sistematica de cémo cada persona se desempeiia
en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro
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Organizacional Se debe estudiar la mision estratégica de la empresa, sus metas y sus planes

- - - - - . - - - - - - .

Se debe adoptar un

enfoque sistematico para .
- I .d d - nlveles de - - - - - - - - - - - - - - - - - - - .

tratar las necesidades . o

” analisis: Tareas se concentra en las tareas que se requieren para lograr los objetivos de la empresa

legitimas.
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Personas S . o R L, . .
La determinacidn de las necesidades individuales de capacitacion es el nivel final.
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e Cursos impartidos por instructores

e Estudio de caso

o Modelado de comportamiento

e Representacion de funciones o de roles
e Juegos de negocios

e Rotacidn de puesto

e Capacitacion en el puesto de trabajo

Un plan de carrera permite saber dénde
esta uno y addnde se dirige. La planeacién

Herramientas

y - — "~ individual de la carrera debe empezar con =~ de utilidad

una autocomprension o autoevaluacion
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esfuerzo inicial de capacitacion y desarrollo dirigido a los nuevos empleados para
informarles acerca de la compainiia, el puesto de trabajo y el grupo de trabajo

. . o . o Universidades corporativas \ ’ o . o o ;
e Colegios y universidades
. « o Colegios comunitarios ' . » . . . ’
e Sistema de vestibulo
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e Aprendizaje electrdnico
. . - ] . L] » - - » - .
e Simuladores
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Es que los empleados de nueva contratacion sigan

Propositos . motivados e involucrados con la organizacion

- - - - . Para utilizar la hoja de balance de fortalezas y debilidades, un
Hoja de balance de individuo debe hacer una lista de sus puntos fuertes y débiles tal y

fortalezas y debilidades como los percibe

Una lista de preferencias y aversiones ayuda a los
individuos a reconocer las restricciones que se
imponen ellos mismos

Lista de preferencias
y aversiones
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