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El puesto se integra de todas las actividades

EL CONCEPTO DE gue desempefia una persona, que pueden ser
PUESTO SE BASA EN contenidas en un todo unificado y que ocupa
LAS NOCIONES DE —< una posicién formal en el organigrama de la

TAREA, OBLIGACION Y organizacion. Para desempefiar sus
FUNCION: actividades, la persona que ocupa un puesto

debe tener una posicion definida en el

organigrama.
N

(-El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante
debera desempefiar

-Cémo debe desempefiar ese conjunto de tareas u

CONCEPTO obligaciones

DE DISENO -A quién le debe reportar el ocupante del puesto
DEL PUESTO | (responsabilidad), es decir, relacién con su jefatura.

- A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto

i (autoridad), es decir, relacién con sus subordinados.
ANALISIS ~—

-

DE PUESTOS

— . ~ . .
Probablemente, el disefio de puestos sea tan antiguo como el mismo
trabajo. Desde que el ser humano tuvo que dedicarse a las tareas de la
caza o de la pesca, aprendié por medio de la experiencia a lo largo de
MODELOS DE los siglos, a modificar su desempefo para mejorarlo continuamente.
DISENO DE — Cuando la tarea aumento y exigio un nimero mayor de personas, la
PUESTO cosa se complicé. Pero, a pesar de todos los cambios sociales, politicos,
econdmicos, culturales e incluso demograficos ocurridos durante la larga
historia de la humanidad, la situacion basica del hombre que desempefia
una tarea bajo la direccion de otro jamas ha cambiado verdaderamente.
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El planteamiento del problema no es nuevo.
Hace mas de 30 afios, McGregor sostenia que,
en las empresas, la teoria Y se suele aplicar
ENRIQUECIMIENTO DEL < con un estilo de direccion basado en una serie

PUESTO de medidas innovadoras y humanistas, entre
las que resaltan la ampliacion del puesto para
darle un mayor significado al trabajo.
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ENFOQUE cont

MOTIVACIONAL
DEL DISENO DE <

DESCRIPCION Y
ANALISISDE <<
PUESTO

ribuyendo a algo

Percepcion del significado: es el grado en que el ocupante del
puesto percibe su trabajo como importante, valioso y como

2. Percepcion de la responsabilidad: es la profundidad con la que el
ocupante se siente responsable y relacionado con los resultados del

3. Conocimiento de los resultados: es la comprension que tiene el
ocupante sobre como desempefia efectivamente su trabajo.

Los atributos principales de los equipos de alto desempefio son,

* Participacién: todos los miembros estan comprometidos con la

PUESTO trabajo desempefiado.
N
—
por lo general:
EQUIPOS DE <
TRABAJO

LA ESTRUCTURA
DEL ANALISIS DE
PUESTO =

~—
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Por lo general, el
analisis de puestos se
concentra en cuatro
tipos de requisitos que
se aplican a cualquier
tipo o nivel de puesto:

1. Requisitos
intelectuales.

2. Requisitos fisicos.

3. Responsabilidades
que adquiere.

4. Condiciones de
trabajo.

—
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delegacion de autoridad (empowerment) y la autoayuda.

* Responsabilidad: todos los miembros se sienten responsables
del resultado del desempeiio.

* Claridad: todos los miembros comprenden y apoyan los
objetivos del equipo. ¢ Interaccion: todos los miembros se
(_comunican dentro de un ambiente abierto y confiable.

/Un puesto —se puede definir como una unidad de la
organizacion que consiste en un grupo de obligaciones y
responsabilidades que lo separan y distinguen de los demas
puestos. Estas obligaciones y responsabilidades pertenecen al
empleado que desempenfia el puesto y proporcionan los medios
con los cuales los empleados contribuyen al logro de los
objetivos de una organizacion. Basicamente, tareas o
responsabilidades —son los elementos que componen una
funcién de trabajo y deben ser realizados por el ocupante.

Cada uno de estos requisitos se
divide en factores de analisis. Mas
adelante, en el capitulo sobre
administracion de sueldos y
salarios, los factores de andlisis
se transformaran, mediante un
tratamiento estadistico, en
factores para la valuacion de
puestos. Finalmente, los factores
de andlisis funcionan como puntos
de referencia que permiten
estudiar de manera objetiva una
gran cantidad de puestos.
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METODOS PARA EL
ANALISIS Y
DESCRIPCION DE
PUESTOS

ETAPAS EN EL
ANALISIS DE
PUESTOS

EVALUACION DEL
DESEMPENO

_—

La descripcién y el analisis de puestos constituyen una
responsabilidad de linea y una funcion de staff. La

— responsabilidad de proporcionar la informacion sobre el puesto
es Unicamente de linea, mientras que la prestacion de los
servicios para la recoleccion y organizacion de la informacion
es responsabilidad de la funcién de staff,

N—

1. Determinar los puestos a describir, analizar e incluir en el
programa de analisis, sus caracteristicas, naturaleza, tipologia,
etcétera.

2. Elaborar el organigrama de los puestos para ubicarlos. Al
hacerlo, se tiene la definicion de los siguientes aspectos: nivel
jerarquico, autoridad, responsabilidad y area de accion.

3. Elaborar el cronograma de trabajo para especificar por donde
se empezarda con el programa de analisis. Se puede iniciar con
los niveles superiores para descender gradualmente a los
inferiores, o viceversa, asi como en los niveles intermedios, 0 se
puede seguir una secuencia horizontal, por areas de la

empresa.
~—
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La evaluacion del desempefio es una apreciacion sisteméatica de

cdmo cada persona se desempefa en un puesto y de su potencial
de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular
0 juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La

= evaluacién de los individuos gue desempefian papeles dentro de

una organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se
conocen por distintos nombres, como evaluacion del desempenio,
evaluacion de méritos, evaluaciéon de los empleados, informes de
avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc.
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OBJETIVOS Y
BENEFICIOS DE LA
EVALUACION DEL

La evaluacién del desempefio ha dado lugar a innumerables
demostraciones a favor y a otras verdaderamente en contra. Sin
embargo, poco se ha hecho para comprobar, de forma real y metddica,
cudles son sus efectos. Con el supuesto de que la seleccién de
recursos humanos es una especie de control de calidad en la

DESEMPENO: recepcion de la materia prima, habra quien diga que la evaluacion del
desempefio es una especie de inspeccion de calidad en la linea de
montaie.

~—
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Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:
. 1. Método de evaluacion del desempefio mediante escalas
METODOS graficas
TRADICIONALES DE 2. Método de eleccion forzosa.
EVALUACION DEL = 3. Método de evaluacion del desempefio mediante

DESEMPENO

N

investigacion de campo.

4. Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes
criticos. 5. Método de comparacion de pares. 6. Método de
frases descriptivas.




