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El concepto de puesto se basa en 

las nociones de tarea, obligación y 

función: 

 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. 

a) El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante deberá desempeñar (contenido del puesto) 

b)  Cómo debe desempeñar ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos y procedimientos de trabajo). 

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

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

fue que un grupo de científicos conductistas y consultores de empresas 

demostró que los antiguos enfoques en el diseño de puestos conducían a 

resultados contrarios a los objetivos organizacionales 

Modelo clásico o tradicional para el diseño de puestos. 

Modelo humanista o de relaciones humanas 

 

La administración científica sostenía que sólo mediante métodos científicos se podían proyectar los puestos y capacitar a las personas para obtener la máxima 

eficiencia posible. 

Fue una verdadera revolución con la idea de sintonizar la administración con el espíritu democrático típicamente estadounidense. 

 
Consiste en aumentar deliberada y paulatinamente los 

objetivos, las responsabilidades y los desafíos de las tareas 

del puesto. 

Los sindicatos también han investigado el enriquecimiento de puestos y han acusado a algunas empresas de 

hacerlo únicamente para provecho propio, al explotar de manera evidente a las personas. 

Si en un puesto están presentes las dimensiones esenciales, es 

probable que creen tres estados psicológicos críticos en sus ocupantes. 

 

1. Percepción del significado 
2. Percepción de la responsabilidad 
3. Conocimiento de los resultados 

Análisis de puestos. 

 

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. 

La descripción y el análisis de puestos constituyen una responsabilidad de 

línea y una función de staff. 

En resumen, la descripción de puestos se refiere 

al contenido de los puestos, es decir, a los 

aspectos intrínsecos de éstos 

El análisis pretende estudiar y determinar los requisitos, responsabilidades 

y condiciones que el puesto exige para su adecuado desempeño. 

Las dos alegorías se refieren a una posición pasiva, sumisa y fatalista del 

individuo que se evalúa en relación con la organización de la cual forma 

parte, o pretende hacerlo; y a un planteamiento rígido, mecanizado, 

distorsionado y limitado de la naturaleza humana. 

Los métodos más utilizados para la descripción y análisis de 

puestos suelen ser los siguientes 

1. Observación directa.  

2. Cuestionario. 

 3. Entrevista directa 

Etapa de planeación Es la etapa en la 

que se planea todo el trabajo para el 

análisis de puestos. Es una etapa de 

trabajo de escritorio y de 

laboratorio. 

Los principales métodos de 

evaluación del desempeño son 

La planeación del análisis de puestos exige 

los siguientes pasos: 

1. Determinar los puestos a describir 

2. Elaborar el organigrama de los puestos para ubicarlos. 

3. Elaborar el cronograma de trabajo 

Las dos alegorías se refieren a una posición pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se 

evalúa en relación con la organización de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y a un 

planteamiento rígido, mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza humana. 

1. Método de evaluación del desempeño mediante escalas gráficas. 2. Método de elección forzosa. 3. Método de evaluación del desempeño mediante investigación 

de campo. 4. Método de evaluación del desempeño mediante incidentes críticos. 5. Método de comparación de pares. 6. Método de frases descriptivas. 

a consiste en evaluar el desempeño de 

las personas por medio de frases 

alternativas que describen el tipo de 

desempeño individual. 

a) Los bloques están formados por dos frases de significado positivo y dos 

de significado negativo. 

b)  Los bloques están formados tan sólo por cuatro frases de significado 

positivo. 

 Método de evaluación del desempeño. 

Método de comparación de pares mediante incidentes crítico 

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). 

Es un método de evaluación del desempeño que compara a los empleados de dos en dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado mejor en relación con el desempeño. 

 

 Ésta es la base de la rentabilidad. Una de sus consecuencias fue la reducción de los niveles 

jerárquicos debido a las prácticas del adelgazamiento o downsizing, la cual disminuyó 

notablemente la distancia entre jefes y subordinados. 

las principales tendencias de la evaluación del 

desempeño son: 

La capacitación brinda a los aprendices el conocimiento y 

las habilidades necesarios para desempeñar sus trabajos 

actuales 

constituyen la parte central de un esfuerzo continúo 

diseñado para mejorar la competencia de los 

empleados y el desempeño organizacional. 

1. Los indicadores suelen ser sistémicos. 

2. Los indicadores suelen ser seleccionados y escogidos con distintos criterios de evaluación. 

3.  Los indicadores suelen ser escogidos en conjunto 

Factores que influyen en la capacitación y 

el desarrollo 

La capacitación y el desarrollo deben 

determinarse realizando análisis a diferentes 

niveles 

- Análisis organizacional: 

- Análisis de tareas: 

- Análisis de las personas: 

1.- Apoyo de la alta administración. 

2.- Avances tecnológicos 

3.- Complejidad del mundo 

4.- Estilos de aprendizaje 

Estudio de caso 

Modelado de comportamiento 

Representación de funciones o de roles 

Juegos de negocios 

La eficacia de este tipo de programas mejora cuando los grupos son lo 

suficientemente pequeños para permitir las discusiones, y cuando el instructor es 

capaz de captar la imaginación de la clase y usar los recursos multimedia de una 

manera apropiada 

Sistema de vestíbulo El sistema de vestíbulo es un sistema de implementación de 

capacitación y desarrollo que tiene lugar lejos del área de producción y con equipos que 

guardan un gran parecido con los que realmente se utilizan en el puesto de trabajo. 
Un sistema de capacitación y desarrollo que se presenta bajo el 

auspicio de la organización recibe el nombre de universidad 

corporativa. 

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 inducción 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. 

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 

Existen numerosos métodos 

para el desarrollo de carrera. 

Algunos métodos que se usan 

actualmente, la mayoría de los 

cuales se utilizan en varias 

combinaciones, 

Una inducción eficaz tiene mucho que ver en la reducción de la 

rotación de los empleados. 

Discusiones con individuos bien informados 

Material de la compañía. 

Sistema de evaluación del desempeño 

Talleres 


