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Modelos de diseño  

Enfoque motivacional  

Probablemente, el diseño 

de puestos sea tan 

antiguo como el mismo 

trabajo. 

Modelo clásico 

 

Modelo humanista 

Administración científica, la primera de las teorías 

administrativas, a principio del siglo XX. 

Surgió con la Escuela de las Relaciones Humanas durante la década 

de1930 como franca oposición a la administración científica 

Percepción del significado: es el grado en 

que el ocupante del puesto percibe su 

trabajo como importante, valioso y como 

contribuyendo a algo. 

Percepción de la responsabilidad: es la 

profundidad con la que el ocupante se 

siente responsable y relacionado con los 

resultados del trabajo desempeñado. 

Conocimiento de los resultados: es la 

comprensión que tiene el ocupante sobre 

cómo desempeña efectivamente su 

trabajo. 

Descripción y análisis 

se puede definir como una unidad de la 

organización que consiste en un grupo de 

obligaciones y responsabilidades que lo 

separan y distinguen de los demás puestos 

Análisis se analiza el puesto en relación con 

los aspectos extrínsecos, es decir, en relación 

con los requisitos que el puesto impone a su 

ocupante. 

 

Evaluación del desempeño 

apreciación sistemática de cómo 

cada persona se desempeña en 

un puesto y de su potencial de 

desarrollo futuro. 

Toda evaluación es un 

proceso para estimular o 

juzgar el valor, la excelencia y 

las cualidades de una 

persona. 

La evaluación de los individuos que desempeñan papeles dentro de 

una organización se hace aplicando varios procedimientos que se 

conocen por distintos nombres, como evaluación del desempeño, 

evaluación de méritos, evaluación de los empleados, informes de avance, 

evaluación de la eficiencia en las funciones 

Métodos tradicionales 
Desempeño mediante 

escalas gráficas 

evaluación más empleado y divulgado; asimismo, el más simple. 

Su aplicación requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar 

la subjetividad y los prejuicios del evaluador, los cuales pueden 

interferir en los resultados. 

reduce los resultados a expresiones numéricas 

por medio de tratamientos estadísticos o 

matemáticos para neutralizar las distorsiones de 

orden personal de los evaluadores. 
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Proceso 

Análisis organizacional: Desde una perspectiva 

general de la organización, se debe estudiar la 

misión estratégica de la empresa, sus metas y sus 

planes corporativos. 

Análisis de tareas: El siguiente nivel de 

análisis se concentra en las tareas que se 

requieren para lograr los objetivos de la 

empresa. 

Análisis de las personas: La determinación 

de las necesidades individuales de 

capacitación es el nivel final. 

Sistemas de 

implementación 

Universidades corporativas. 

Un sistema de capacitación y desarrollo que se 

presenta bajo el auspicio de la organización 

recibe el nombre de universidad corporativa. 

Colegios y universidades 

Durante décadas, los colegios y las universidades han sido 

el principal sistema de capacitación profesional, técnica y 

administrativa para los empleados. 

Colegios comunitarios  

son establecimientos de educación superior 

financiados con fondos públicos que brindan 

capacitación vocacional y programas asociados con 

las licenciaturas. 

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 

Es de utilidad para el empleado saber Cómo se 

ajusta su puesto de trabajo dentro de la 

estructura y las metas organizacionales de la 

empresa. 

Remuneración. Los empleados 

tienen un interés especial en la 

obtención de información acerca 

del sistema de remuneración. 

Planeación de 

carrera 

La planeación individual de la carrera 

debe empezar con una 

autocomprensión o autoevaluación 

La autoevaluación es el proceso de aprender 

acerca de uno mismo. Se debe considerar 

cualquier cosa que pudiera afectar el desempeño 

de uno en un trabajo futuro. 

Hoja de balance de fortalezas y debilidades. Un procedimiento 

de autoevaluación, desarrollado originalmente por Benjamín 

Franklin, que ayuda a las personas a tomar conciencia de sus 

puntos fuertes y débiles es la hoja de balance de fortalezas y 

debilidades 

Rutas de 

carrera 

forma de red incluye tanto 

una secuencia vertical de 

puestos como una serie de 

oportunidades horizontales. 

lateral de habilidades 

Tradicionalmente, una ruta de 

carrera se visualizaba como el 

desplazamiento ascendente hacia 

niveles administrativos más altos 

dentro de la organización. 

La ruta de carrera dual se 

desarrolló originalmente para 

tratar con el problema de aquellos 

empleados técnicamente 

capacitados que no tenían deseos 

de desplazarse hacia la 

administración 

descenso de categoría es el proceso 

de desplazar a un trabajador a un nivel 

más bajo de deberes y 

responsabilidades, lo cual implica por 

lo regular una reducción en la 

remuneración. 
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