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Necesidad legal
El  ar t ícu lo  134,  f racc ión 4 ,  establece como obl igac ión de los

trabajadores "e jecutar  e l  t rabajo con la  in tens idad,  cu idado y

esmero apropiados y  en la  forma,  t iempo y lugar  convenidos" .

El  texto aborda la  necesidad soc ia l  de considerar  que e l  t rabajo

ocupa una par te s ign i f icat iva del  t iempo del  hombre moderno,

representando aprox imadamente e l  50% de su v ida despier to .  Se

ref lex iona sobre cómo durante ese t iempo,  e l  ind iv iduo no puede

renunciar  a  su personal idad,  in tereses y  sent imientos,  y  cómo e l

t rabajo deber ía  ser  una opor tun idad para la  rea l izac ión de sus

potencia l idades.  Se adv ier te  que s i  e l  t rabajo genera ans iedad,

monotonía o desagrado,  e l  ind iv iduo se convier te  en un mero

componente de la  maquinar ia  product iva.

También se mencionan las necesidades de ef ic ienc ia y

product iv idad en e l  t rabajo,  las cuales son una preocupación

constante para los admin is t radores.  Se resal ta  la  impor tanc ia de

la especia l izac ión,  la  d iv is ión del  t rabajo,  la  capaci tac ión y  e l

desarro l lo  de l  capi ta l  humano para mejorar  la  product iv idad.  Se

subraya que para lograr  una verdadera d iv is ión de func iones y

una mayor  product iv idad,  es necesar io  rea l izar  un estudio

anal í t ico del  t rabajo en los d i ferentes puestos que conforman una

organizac ión.



Métodos de análisis y descripción de
puestos

El  aná l is is  y  la  descr ipc ión de puestos son fundamenta les para la  gest ión de

recursos humanos en una organizac ión,  ya que permi ten determinar  las

neces idades de personal  cua l i ta t ivas y  cuant i ta t ivas .  La descr ipc ión de

puestos deta l la  las  tareas,  ob l igac iones y  responsabi l idades del  mismo,

mientras que las  especi f icac iones ind ican los  requis i tos  que debe tener  e l

ocupante del  puesto .  Ambos e lementos son c lave para la  se lecc ión y

as ignación de personal .

La descr ipc ión de puestos impl ica enunciar  las  tareas,  su per iod ic idad,  los

métodos empleados y  los  objet ivos del  puesto .  Por  otro lado,  e l  aná l is is  de

puestos se centra  en los  requis i tos  que e l  puesto impone a l  ocupante ,  como

habi l idades in te lectua les y  f ís icas ,  responsabi l idades y  condic iones de

trabajo .

E l  aná l is is  de puestos se estructura en cuatro t ipos de requis i tos :

in te lectua les ,  f ís icos ,  responsabi l idades adquir idas y  condic iones de

trabajo .  Cada uno de estos requis i tos  se desglosa en factores de anál is is

especí f icos .

Los métodos para la  descr ipc ión y  e l  aná l is is  de puestos inc luyen la

observac ión d i recta ,  los  cuest ionar ios ,  las  entrev is tas  y  métodos mixtos .  La

observación d i recta  impl ica la  v isua l izac ión de las  act iv idades del  ocupante

del  puesto ,  mientras que los  cuest ionar ios y  las  entrev is tas  permi ten

obtener  in formación deta l lada sobre e l  puesto y  sus requis i tos .  Los métodos

mixtos combinan d i ferentes enfoques para maximizar  la  e f icac ia  de l

proceso.



Modelos análisis de puestos

El  d iseño de puestos ha s ido una preocupación constante en la  evoluc ión

del  t rabajo humano a lo  largo de la  h is tor ia .  Desde los  t iempos ant iguos de

la  caza y  la  pesca,  hasta  la  era moderna de la  Revoluc ión Industr ia l  y  más

al lá ,  e l  enfoque en cómo organizar  e l  t rabajo ha evoluc ionado.  In ic ia lmente,

e l  modelo c lás ico o t rad ic ional ,  promovido por  f iguras como Freder ick

Taylor ,  se centraba en la  e f ic ienc ia  técnica y  la  d iv is ión r íg ida del  t rabajo .

Los empleados eran v is tos como apéndices de la  máquina,  con tareas

s imples y  repet i t ivas ,  y  su desempeño se medía con estudios de t iempos y

movimientos .  Este modelo buscaba maximizar  la  product iv idad a t ravés de

la  especia l izac ión y  la  ap l icac ión de incent ivos sa lar ia les .

Por  otro lado,  e l  modelo humanis ta ,  surg ido como reacción a  la

admin is t rac ión c ient í f ica ,  enfat izaba la  importancia  de las  personas en e l

t rabajo .  La Escuela  de las  Relac iones Humanas abogaba por  un enfoque

más democrát ico y  soc ia l  en la  admin is t rac ión,  pr ior izando e l  l iderazgo,  la

mot ivac ión y  la  comunicac ión sobre los  incent ivos sa lar ia les .  S in  embargo,

aunque este modelo reconocía  la  importancia  de l  aspecto humano,  no

ofrec ía  una a l ternat iva s ign i f icat iva en cuanto a l  d iseño de puestos ,

centrándose más en e l  ambiente labora l  y  las  re lac iones in terpersonales .

En resumen,  e l  modelo c lás ico se enfocaba en la  e f ic ienc ia  técnica y  la

f ragmentac ión del  t rabajo ,  mientras que e l  modelo humanis ta  destacaba la

importancia  de l  aspecto soc ia l  y  e l  b ienestar  de los  empleados.  Ambos

modelos ten ían sus l imi tac iones y  cr í t icas ,  pero sentaron las  bases para

desarro l los  poster iores en la  teor ía  de la  admin is t rac ión que in tegraban

tanto las  neces idades organizat ivas como las  ind iv iduales .
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