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Define el puesto como un conjunto
de tareas y responsabilidades que
cumplen una funcién especifica
dentro de la organizacion.

Consiste en aumentar la
responsabilidad, autonomia
y variedad de tareas para
incrementar la motivacion
del empleado.

Aplica principios psicoldgicos para
disefar puestos que fomenten la
satisfaccion y el compromiso del
trabajador.
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Se enfocan en estructuras
colaborativas y autogestionadas,
mejorando la productividad y la
innovacion.

Proceso de recopilacion
sistematica de datos sobre los
componentes del puesto para
definir responsabilidades y
requisitos.
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Incluye tareas, responsabilidades,
herramientas utilizadas, condiciones
laborales, y habilidades requeridas.
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El disefio de puesto busca
estructurar eficientemente
esas tareas.
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-~ -~ Utilizado por los ingenieros que
Incluyen el modelo cldsico Modelo clasico iniciaron el movimiento de la
(basado en la division del administracién cientifica, la

< trabajo) y modelos modernos < primera de las teorias
que consideran habilidades, Fue una reaccion humanista al
conocimientos y motivacion Modelo mecanicismo que entonces
del empleado. humanista dominaba en la administracion

- - de empresas.
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La manera mas practica y viable para
adecuar permanentemente el puesto al
crecimiento profesional de su ocupante
es el enriquecimiento del puesto.

Tareas combinadas
Formacion de unidades
naturales de trabajo
Relacién de directa con el
cliente

Carga vertical

Apertura de canales de
retroalimentacion

La idea basica era
reunir, con los seis
conceptos de
implementacién
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Son grupos de personas cuyas tareas
son redisefiadas para crear un alto
grado de interdependencia y que tienen
autoridad para tomar decisiones

respecto a la realizacion del trabajo.
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En resumen, la descripcién de

puestos se refiere al
contenido de los puestos, es
decir, a los aspectos
intrinsecos de éstos.
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Por lo general, el andlisis de
puestos se concentra en
cuatro tipos de requisitos
que se aplican a cualquier
&ipo o nivel de puesto.

e Requisitos fisicos

adquiere

Creacion de grupos auténomos

e Requisitos intelectuales

e Responsabilidades que

Condiciones de trabajo
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1. Observacion directa.
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La descripcion y el andlisis
de puestos constituyen una
responsabilidad de linea y <
una funcién de staff.

Cuestionarios, entrevistas,
observacion directa, diarios
de trabajo, entre otros.

2. Cuestionario.

3. Entrevista directa.
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Es la etapa en la que se planea e Planeacidn
< todo el trabajo para el andlisis < La pl.a.neaCién del _ < e Recoleccién de datos
de puestos es una etapa de Tnall.sw.detpuestos exige e Interpretacién de datos
; P 0s siguientes pasos , )
trabajo de escritorio y de & P e Elaboracién del informe
laboratorio. :
_ _ final
- -
Nuestro interés particular no
esta en el desempefio en Medicidn sistematica del
general, sino, especificamente, < rendimiento d‘?' empleado
< en el desempefio en un puesto, frente a los objetivos del
0 sea, z:jl comportamiento de puesto.
la per gue lo ocupa. _
.
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La evaluacién del desempefio ha
dado lugar a innumerables
demostraciones a favor y a otras
verdaderamente en contra.
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consiste en evaluar el desempefio
de las personas por medio de
frases alternativas que describen el
tipo de desempefio individual.
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La era de la informacion
trajo dinamismo, cambio y
competitividad.
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Con el supuesto de que la
seleccién de recursos
humanos es una especie de
control de calidad en la
recepcion de la materia prima.

Obliga al evaluador a

< seleccionar entre opciones

predeterminadas, reduciendo
la subjetividad.

Uso de tecnologias, feedback

< 360°, autoevaluacion, metas

compartidas y analisis
colaborativo

Mejorar el rendimiento,
detectar necesidades de
capacitacién y tomar
decisiones de promocion.
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La capacitacion brinda a los Factores internos: recursos,

El desarrollo implica un

T aprendices el conocimiento . . . cultura organizacional
Capacitacion y | P habilidad ) y aprendizaje que va mas alla &
- as habilidades necesarios i ,
desarrollo estratégico 4 . del trabajo actual y tiene un Externos: tecnologia,
; para desempefiar sus -
y factores que influyen . enfoque a largo plazo. competencia influyen en
trabajos actuales. o
\_ \_ su efectividad.

Proceso de
capacitacién y
desarrolloy
determinacion de
necesidades

Incluye analisis de Las necesidades pueden ser
necesidades, planificacion, individuales, grupales u
implementacion y evaluacion. organizacionales.

El método de cursos Presenciales: cursos, seminarios

impartidos por instructores Virtuales: plataformas e-learning Se eligen segun
continta siendo eficaz para Experienciales: coaching, el objetivo
muchos tipos de CyD. mentoring .

Métodos de
capacitacion y
desarrollo

|

Sistemas de
implementacién
de capacitacién y
desarrollo

Un sistema de capacitacién y
desarrollo que se presenta bajo
el auspicio de la organizacion
recibe el nombre de
universidad corporativa.

Consiste en todas las experiencias de ,
. L Busca formar lideres, desarrollar
aprendizaje que ofrece una organizacion y habilidades directi |
o, abilidades directivas y preparar a los
Desarrollo que dan como resultado la actualizacion de yprep

Puede aplicarse de forma Cada sistema tiene
individual, grupal o a nivel distintas metodologias
organizacional. y enfoques.

; . o erentes para la toma de decisiones
gerencial las habilidades y los conocimientos que se & P

. . . estratégicas.
requieren en los puestos administrativos
actuales y del futuro

CAPACIDAD Y DESARROLLO DEL PERSONAL

Métricas para
evaluar la

N puesto, resultados
capacitacion

organizacionales y retorno
sobre la inversién

La capacitacién y el desarrollo Incluyen indicadores como
pueden mejorar su integridad satisfaccidn, aplicacion en el
dentro de una empresa si

muestran beneficios tangibles

para la organizacion.

] Sistemas de informacién para la administracion
Métodos de

desarrollo de
carrera

Incluyen coaching, asesorias, rotacion y los empleos

de puestos, participacién en proyectos Discusiones con individuos bien informados
’

y planes de desarrollo individual. Material de la compafiia

Sistema de evaluacion del desempefio
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Talleres

{Defnen trayectorias profesionales { Las rutas de las carreras se han concentrado

Rutas de posibles dentro de la empresa. Se historicamente en una movilidad

ajustan a perfiles y expectativas asce.ndente dentro de una pr.ofe5|on en
individuales. partlc.ular, .Io cual es una opcién que no esta
tan disponible ahora como en el pasado.

carrera
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