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CONCEPTO DE 

PUESTO Y DISEÑO 

DE PUESTO 

Modelo clásico o tradicional 

para el diseño de puestos 

 

El concepto de puesto se basa en 

las nociones de tarea, obligación y 

función: 

Tarea: es toda actividad individualizada y 

realizada por el ocupante de un puesto. 

Obligación: es toda actividad individualizada y 

realizada por el ocupante de un puesto. 

Puesto: es un conjunto de funciones 

(conjunto de tareas o de obligaciones con 

una posición definida en la estructura 

organizacional, es decir, en el organigrama. 

utilizado por los ingenieros que 

iniciaron el movimiento de la 

administración científica  

realizaron el primer intento sistemático de 

aplicar ciertos principios a la ubicación 

óptima del individuo en el puesto. 

Función: es un conjunto de tareas (puestos 

por hora) o de obligaciones (puestos de 

asalariados) ejercidas de manera sistemática. 

El puesto se integra de todas las actividades 

que desempeña una persona, que pueden 

ser contenidas en un todo unificado. 

Modelo humanista o de 

relaciones humanas 

 Taylor y sus seguidores, 

Gantt y Gilbreth. 

La administración científica sostenía 

que sólo mediante métodos 

científicos se podían proyectar los 

puestos y capacitar a las personas. 

a persona que ocupa un puesto debe tener 

una posición definida en el organigrama. 

 

La posición define las relaciones entre 

un puesto y los demás de la 

organización. 

―DISEÑO, 

DESCRIPCIÓN 

Y ANÁLISIS DE 

PUESTOS 

MODELOS DE 

DISEÑO DE 

PUESTO surgió con la Escuela de las Relaciones Humanas 

durante la década de1930 como franca oposición 

a la administración científica. 

Fue una reacción humanista al 

mecanicismo que entonces dominaba en 

la administración de empresas. 

s. Los factores que la administración científica consideraba 

decisivos fueron ignorados completamente y hechos a un 

lado por la escuela de las relaciones humanas 

ENRIQUECIMIENT

O DEL PUESTO 

Hace más de 30 años, McGregor sostenía que, en las empresas, 

la teoría Y se suele aplicar con un estilo de dirección basado en 

una serie de medidas innovadoras y humanista 

1. Percepción del significado: es el grado en que el 

ocupante del puesto percibe su trabajo como 

importante, valioso y como contribuyendo a algo. 

Herzberg9desarrolló su teoría de los 

dos factores respecto a la motivación 

Para el trabajo. 

ENFOQUE MOTIVACIONAL DEL 

DISEÑO DE PUESTO 

proclamó el llamado enriquecimiento del puesto 

como la principal forma de obtener motivación 

intrínseca por medio del puesto. 

Si en un puesto están presentes las dimensiones 

esenciales, es probable que creen tres estados 

psicológicos críticos en sus ocupantes: 

 

2. Percepción de la responsabilidad: es la profundidad con 

la que el ocupante se siente responsable y relacionado con 

los resultados del trabajo desempeñado. 

LA ESTRUCTURA DEL 

ANÁLISIS DE PUESTO 

 

el análisis de puestos es la revisión comparativa 

de las exigencias (requisitos) que esas tareas o 

responsabilidades le imponen. 

cuáles son los requisitos intelectuales y 

físicos que debe tener el ocupante para 

desempeñar exitosamente el puesto. 

cuáles son las responsabilidades que 

el puesto le impone y en qué 

condiciones debe ser desempeñado. 

los factores de análisis funcionan como puntos 

de referencia que permiten estudiar de manera 

objetiva una gran cantidad de puestos. 

MÉTODOS PARA EL ANÁLISIS Y 

DESCRIPCIÓN DE PUESTOS 

La descripción y el análisis de puestos 

constituyen una responsabilidad de 

línea y una función de staff. 

Los métodos más utilizados para 

la descripción y análisis de 

puestos suelen ser los siguientes: 

La responsabilidad de proporcionar 

la información sobre el puesto es 

únicamente de línea. 

Observación directa. 

 

Cuestionario. 

 

Entrevista directa. 

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO 

Nuestro interés particular no está en el 

desempeño en general, sino, específicamente, 

en el desempeño en un puesto. 

Así, el desempeño en el puesto está en 

función de todas aquellas variables que lo 

condicionan notoriamente. 

A su vez, el esfuerzo individual 

depende de las habilidades y las 

capacidades de la persona 
La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática 

de cómo cada persona se desempeña en un puesto. 

NUEVAS TENDENCIAS 

EN LA EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO 

 

La era de la información 

trajo dinamismo, cambio 

y competitividad. 

En ese contexto, la única alternativa de 

supervivencia que tienen las organizaciones es 

buscar la excelencia sustentada. 

La evaluación del desempeño está cada vez más 

apoyada en la adopción de índices de referencia 

objetivos que permitan enmarcar mejor el proceso. 
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UNIDAD IV 

―CAPACITACIÓN 

Y DESARROLLO 

DEL PERSONAL 

CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 

ESTRATÉGICO Y FACTORES 

QUEINFLUYEN EN LA 

CAPACITACIÓN Y EL DESARROLLO 

constituyen la parte central de un esfuerzo 

continuo o diseñado para mejorar la competencia 

de los empleados y el desempeño organizacional. 

La capacitación brinda a los aprendices el 

conocimiento y las habilidades necesarios 

para desempeñar sus trabajos actuales. 

Enseñar a un trabajador cómo operar un torno o 

indicar a un supervisor cómo programar la 

producción diaria son ejemplos de capacitación. 

Por otra parte, el desarrollo implica un 

aprendizaje que va más allá del trabajo 

actual y tiene un enfoque a largo plazo. 

Prepara a los empleados para 

mantenerse al ritmo con la organización 

a medida que ésta evoluciona y crece.  

Las actividades de capacitación y desarrollo tienen el potencial de alinear a 

los empleados de una empresa con sus estrategias corporativas. 

PROCESO DE CAPACITACIÓN Y 

DESARROLLO Y DETERMINACIÓN 

DE LAS NECESIDADES ESPECÍFICAS 

DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 

Los ajustes mayores en los 

ambientes externos e 

internos requieren de un 

cambio corporativo. 

Se describe el proceso general de la 

capacitación y el desarrollo que 

anticipa o responde al cambio. 

Los objetivos podrían ser estrechos si 

están limitados a la capacidad de 

supervisión de un administrador. 

En las organizaciones ejemplares, existe un vínculo muy 

cercano entre la misión estratégica de la empresa y los 

objetivos del programa de capacitación y desarrollo. 

MÉTODOS DE 

CAPACITACIÓN Y 

DESARROLLO 

Cursos impartidos 

por instructores 

El método de cursos impartidos por instructores 

continúa siendo eficaz para muchos tipos de CyD. 

La eficacia de este tipo de programas mejora cuando los grupos 

son lo suficientemente pequeños para permitir las discusiones 

Un estudio de caso es un método de capacitación y 

desarrollo en el cual los aprendices estudian la información 

contenida en un caso expuesto 
el método de estudio de caso se desarrolla en un salón de 

clases con un profesor que se desempeña como facilitador 

DESARROLLO 

GERENCIAL 

El desarrollo gerencial 

consiste en todas las 

experiencias de aprendizaje 

que ofrece una organización. 

dan como resultado la actualización de las 

habilidades y los conocimientos que se requieren 
el fracaso puede conducir rápidamente 

a la pérdida del puesto de trabajo. 

Los riesgos son especialmente elevados en virtud 

de los rápidos cambios de la actualidad. 

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. 

Un buen programa de inducción es muy 

importante porque con frecuencia las 

primeras impresiones son las más duraderas. 

os nuevos empleados por lo regular deciden si 

desean quedarse o no en una compañía dentro de 

sus seis primeros meses de empleo. 

MÉTRICAS PARA EVALUAR LA 

CAPACITACIÓN Y EL DESARROLLO 

La capacitación y el desarrollo pueden mejorar su 

integridad dentro de una empresa si muestran 

beneficios tangibles para la organización 

 Los tres objetivos de 

la evaluación 

incluyen 

decidir si un programa debería continuar 

 decidir si un programa debería modificarse 

y determinar el valor de la 

capacitación. 

PLANEACIÓN DE CARRERA 
A través de la planeación de la carrera, 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. 

RUTAS DE 

CARRERA 

Las rutas de las carreras se han concentrado 

históricamente en una movilidad ascendente 

dentro de una profesión en particular 

lo cual es una opción que no está tan 

disponible ahora como en el pasado. 

Otras rutas para las carreras incluyen las redes, la trayectoria lateral de 

habilidades, la ruta de carrera dual, la posibilidad de añadir valor a una carrera. 

La ruta de carrera en forma de red incluye tanto una secuencia vertical de 

puestos como una serie de oportunidades horizontales. 
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