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Estimado director: 

El desempeño significa la acción de cumplir, 

ejercer, ejecutar un compromiso, esto es un 

cargo, una profesión según Espinosa Aguilar A 

et al. 1 Analizado así se refiere a la acción y 

efecto de trabajar en una ocupación, un cargo, 

una profesión, al tener en cuenta los conoci-

mientos que cada persona tienen de su labor. 

La evaluación del desempeño se considera co-

mo una apreciación sistemática del actuar de 

cada persona, en el cargo o del potencial de 

desarrollo futuro.  

Toda evaluación es un proceso para estimular 

o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades 

de alguien, por tanto se emplea en general, 

para determinar el mérito de una persona en 

la realización de las responsabilidades, funcio-

nes y actividades propias del cargo o puesto 

que ocupa, según Casallas Torres DF. 2 Uno 

de los procesos de la gestión de recursos hu-

manos más estudiado por diversos investiga-

dores y debatidos en las organizaciones es la 

evaluación del desempeño, según Taype  

Molina M, 3 se define también como el proce-

dimiento estructural y sistemático para medir, 

evaluar e influir sobre los atributos, comporta 

 

mientos y resultados relacionados con el tra-

bajo, así como el grado de absentismo, con el  

fin de descubrir en qué medida es productivo 

el empleado, y si podrá mejorar su rendimien-

to futuro.  

El primer dato histórico conocido sobre la eva-

luación del desempeño data del siglo XVI, se-

gún Rodríguez Orozco I, 4 cuando San Ignacio 

de Loyola, empleaba un sistema por el cual a 

través de informes evaluaba la actividad reali-

zada por los Jesuitas y la calificaba mediante 

notas. Este mismo autor plantea que Robert 

Owen creó un sistema de evaluación diaria en 

su fábrica, a través de un cubo con cuatro ca-

ras de diferentes colores con un significado 

distinto relacionado con el desempeño y en 

dependencia del color sabían qué nivel habían 

alcanzado el día anterior ante los ojos de su 

responsable, lo que fue cuestionado por el 

mundo empresarial, por ser un método dema-

siado personalizado. A lo largo de la historia 

aparecieron nuevos sistemas con formas más 

innovadoras adaptadas a cada época.  

De igual forma Rodríguez Orozco I, 4 señaló 

que Frederick T Taylor en 1910, con un méto- 
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do denominado Administración Científica del 

Trabajo, se distanció de Owen al no tener en 

cuenta a los obreros,  

interesado en la máxima productividad de es-

tos, y por consiguiente sus beneficios económi-

cos. Continúa Rodríguez Orozco I, 4 su descrip-

ción cronológica con Henry Ford, que en 1930 

atendía de manera especial los tiempos de pro-

ducción, lo que supuso un atraso en ambos 

sistemas de evaluación del desempeño, pues 

dejaban al margen a los empleados y daban 

importancia a lo que conseguían con ellos, lo 

que hoy en día es la principal misión de este 

tipo de proceso. Por último el autor al que se 

hace referencia menciona que en 1920 Elton 

Mayo a través de un experimento denominado 

Hawthrone demostró la importancia que po-

seen dentro de una compañía los empleados, 

pues si estaban comprometidos con la misma, 

su desempeño mejoraría aumentando la pro-

ducción.  

Este fue el método que sirvió de modelo en los 

años futuros al involucrar a los trabajadores y 

a partir de 1939 la implantación de los siste-

mas de evaluación tomaron más fuerza en el 

ámbito empresarial, lo que ha ido en aumento 

de forma progresiva hasta llegar a la situación 

actual. 

En Estados Unidos durante la década de 1920–

1930 surge en las organizaciones la necesidad 

de crear un sistema que permita relacionar las 

políticas retributivas con el trabajo realizado 

por cada uno de los colaboradores, por lo que 

se considera fue el país pionero en la implanta-

ción de los sistemas de evaluación del desem-

peño, seguido por otros países, incluido Espa-

ña, quien adoptó esta nueva innovación en los 

recursos humanos a partir de la década de los 

años 70-80. 

En la actualidad, los procedimientos de evalua-

ción del desempeño han ido quedando obsole-

tos a medida que la sociedad avanza, por con-

siderar que tal y como se conocen son anticua-

dos e inadecuados y requieren de una reforma 

de 360o. 4 

Existen varios métodos o formas estandariza-

das para estimar las aptitudes de los emplea-

dos y comprende la evaluación por parte de un 

supervisor, realizada por un jefe o superior que 

conoce su rendimiento y las funciones a reali-

zar; autoevaluación, donde el propio empleado 

estima su desempeño y propone nuevas for-

mas de mejorar; la que se realiza entre com-

pañeros, llevada a cabo entre empleados con 

el mismo cargo o puesto; evaluación por parte 

del empleado al jefe y en este caso, ellos mis-

mos valoran a su superior; la realizada por 

parte del cliente, quien evalúa el trabajo de los 

empleados con los que tiene contacto; evalua-

ción 360º que incluye todos los métodos ante-

riores y es bastante complejo, ya que requiere 

de tiempo y poder de análisis y por último la 

automatizada donde se valora al trabajador 

mediante un seguimiento informático, un tanto 

intrusivo, por lo que se debe contar siempre 

con la autorización de este. 5  

Es por ello que la evaluación del desempeño se 

centra en el nivel y calidad de la labor del em-

pleado, en el nivel de conocimientos necesarios 

para cada puesto y en la parte más subjetiva: 

las motivaciones y expectativas de desarrollo 

del evaluado. 6 

La evaluación del desempeño tiene como obje-

tivos informar a los trabajadores sobre cómo 

están en su trabajo y lo que se espera de ellos, 

reconocer los méritos y resultados positivos 

obtenidos, corregir las desviaciones y los posi-

bles errores tanto de comportamiento como de 
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resultados, respecto a los objetivos estableci-

dos; permite al evaluado conocer y contrastar 

su proyección al futuro al ver con claridad la 

trayectoria de su carrera, detectar y poner de 

manifiesto las fortalezas y debilidades de los 

trabajadores, adecuar con más eficacia a la 

persona con el puesto de trabajo, conocer las 

pretensiones y demandas de los empleados, 

descubrir las carencias y necesidades de for-

mación que pueden presentar para realizar de 

forma correcta su trabajo, mejorar las relacio-

nes interpersonales entre el directivo y el per-

sonal a su cargo y servir de referencia para 

incrementos salariales, entre otros. 3  

Un incentivo a quienes lo han hecho de forma 

excelente y un apoyo a aquellos que tengan 

que mejorar y merezcan la oportunidad de lo-

grarlo son elementos muy beneficiosos para 

lograr un entorno en el cual una empresa dis-

ponga del mejor equipo de trabajadores. 7 

Uno de los sistemas de evaluación del desem-

peño más utilizados en las últimas décadas es 

el de 360°, que tiene como objetivo central la 

retroalimentación de grupo, de todos los clien-

tes que tienen contacto directo y frecuente con 

el trabajador. De ella se obtiene un amplio co-

nocimiento y participación de los actores de la 

evaluación del desempeño y una información 

más precisa sobre el actuar del evaluado. En-

tre sus ventajas están: es más amplio ya que 

las respuestas se recolectan desde varias pers-

pectivas, la calidad de la información es mejor, 

complementa las iniciativas del sistema partici-

pativo al hacer énfasis en los clientes internos 

y externos y los equipos, puede reducir el ses-

go y los prejuicios, la retroalimentación de los 

compañeros y los demás evaluadores podrá 

incentivar el desarrollo del trabajador. Sus 

principales desventajas son: es un sistema 

más complejo, en términos administrativos, al 

combinar todas las respuestas, la retroalimen-

tación puede ser intimidatoria y provocar re-

sentimientos, si el trabajador siente que los 

evaluadores se confabularon, puede haber opi-

niones divergentes entre sí, requiere de capa-

citación para que funcione bien y los trabaja-

dores pueden coludirse o engañar al sistema 

dando evaluaciones no válidas. 3,8 

La importancia de la evaluación de desempeño 

no radica únicamente en detectar los errores, 

sino reflejarse en la retroalimentación y en las 

acciones diseñadas de forma estratégica para 

buscar la mejora continua, según Casallas To-

rres DF, 2  esta consiste en que un grupo de 

personas valoren a otra por medio de una serie 

de ítems o factores predefinidos. Estos factores 

son comportamientos observables en el desa-

rrollo diario de la práctica profesional. Es el 

sistema más amplio para valorar el desempe-

ño, ya que dirige a las personas a la satisfac-

ción de las necesidades y experiencias no solo 

de su jefe si no de aquellos que reciben sus 

servicios tanto internos como externos. 

Las evaluaciones de los empleados y la comu-

nicación de su resultado a estos es un aspecto 

fundamental para su desarrollo profesional. 

Los principios fundamentales de actuación, 

son: realizar con de forma periódica estimacio-

nes del desempeño de los empleados del  

grupo, comunicar su resultado al evaluado  

de forma que se favorezca su desarrollo profe-

sional, evitar que en los procesos de evalua-

ción o revisión salarial participen profesionales 

que sean familiares o que tengan una vincula-

ción personal análoga con los empleados afec-

tados. 9  

De lo tratado se infiere que la evaluación del 

desempeño se realiza para es-
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los integrantes de la organización realizan su 

trabajo de la mejor manera posible, y si esto 

es suficiente para asegurar el logro de los ob-

jetivos organizacionales propuestos. 10 El 

desempeño está relacionado con la labor coti-

diana del profesional en el cumplimiento de 

los compromisos, funciones, tareas, inheren-

tes a su cargo o puesto de labor y sus resulta-

dos. La evaluación del desempeño profesional 

en los servicios de salud, según la Organiza-

ción Panamericana de la Salud, tiene como 

características su desarrollo en el contexto 

real y comprueba el comportamiento del pro-

fesional en cuanto a: como organiza, retiene y 

utiliza los conocimientos adquiridos, además 

de integrar el sistema de habilidades en la 

práctica y como actúa y se interrelaciona con 

los demás integrantes del grupo básico de  

trabajo o equipo de salud, el individuo y la  

familia. 1 

En la actualidad la demanda de capacitación, 

mayor conectividad y mejor desempeño labo-

ral, pone en debate el rol que cumplen las 

nuevas tecnologías para el desarrollo del capi-

tal humano, por lo que esta no solo permite 

automatizar procesos sino también contar con 

el personal idóneo para alcanzar las metas 

que la empresa u organización se traza. 11  De 

esta forma muchas empresas tomarán ventaja 

de nuevas herramientas de software que inte-

grarán la gestión del desempeño en el trabajo 

diario y el uso de una gran cantidad de datos 

de alta calidad, que estarán disponibles, lo 

que contribuirá a que la temida evaluación de 

fin de año desaparezca y se reemplace por 

una retroalimentación continua entre emplea-

dos y gerentes. 12  

En múltiples estudios desarrollados en empre- 

sas en Cuba, se ha evidenciado que el proceso 

de evaluación del desempeño tiene un bajo 

nivel de integración a los procesos de la ges-

tión de los recursos humanos, lo que se mani-

fiesta por baja capacidad de autoperfecciona-

miento, poca correspondencia entre los nive-

les de evaluación del desempeño y su poca 

orientación a la gestión por competencias.  

Las organizaciones en el siglo XXI, deben pre-

pararse para enfrentar con éxito los retos que 

se les producen en la práctica, con el apoyo y 

compromiso de sus recursos humanos y una 

adecuada práctica en la gestión de la evalua-

ción del desempeño, con el objetivo principal 

de que exista una interacción dinámica entre 

los administrativos y sus trabajadores, que 

permita desarrollar una adecuada labor y ob-

tener una calidad óptima en la ejecución de 

sus funciones cotidianas. La evaluación del 

desempeño individual por competencias cons-

tituye un enfoque de gestión imprescindible 

para las empresas de hoy en día, lo que de-

manda trabajar con el capital más importante 

de la organización: el hombre. 
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