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l. INTRODUCCION.

La técnica conocida como evaluación del desempeño

es una herramienta ampliamente utilizada en nues­

tros días en la mayoría de las empresas e institu­

ciones públicas y privadas ya que juega un papel

clave en el desarrollo de los Recursos Humanos y

su productividad.

No obstante, el desarrollo alcanzado por esta téc­

nica mediante la experimentación en nuestros Bancos 

Centrales, se observan algunas limitaciones y defi­

ciencias para conseguir la plena efectividad de su 

aplicación. Es por ello que nuestro grupo de tra­

bajo se ha propuesto reflexionar en este problema 

y plantear una estrategia que permita su aplicación 

y utilización más efectiva. 
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2. DEFINICION Y OBJETIVOS.-

2.1 DEFINICION: 

La evaluaci6n del desempeño es un Sistema Formal que 

mide y evalúa los atributos, conducta y resultados 

de un empleado relacionados con su trabajo, con el 

prop6sito de descubrir a que nivel se está desempeña� 

do en un período determinado. 

2.2 OBJETIVOS: 

- Obtener una visión general de los Recursos Humanos de

la Institución, identificando sus aspectos más rele­

vantes y los puntos débiles.

Desarrollar una política de ascensos fundamentados pri�

cipalmente en la capacidad e idoneidad de la persona,

excluyendo el favoritismo.

- Concientizar al empleado de que logrará ser promovido

en la medida de su capacidad y eficiencia.

- Planificar una política de transferencias que procure

la mejor ubicaci6n del° trabajador, de acuerdo con sus

aptitudes y preferencias de trabajo, y que propenda a

la planificación de su carrera .
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- Facilitar la planificaci6n de una política de retr! 

buciones diferenciales basada en la eficiencia. 

- Identificar las necesidades de capacitación y adíes

tramiento de los Subordinados.

Propiciar la comunicación y entendimiento entre Su­

pervisores y Subordinados (Retroalimentación), pro­

porcionando información y orientación al personal

evaluado para que éste pueda identificar sus defi­

ciencias en la ejecución del trabajo y trate de su­

perarlas posteriormente.

- Evaluar el período probatorio del personal.
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3.-. PROBLEMATICA.-

3.1 Aunque la funci6n de evaluaci�n se relaciona con la 

productividad de los empleados y el deseo de los mis 

mos de conocer cuan bien están desempeñando sus fun­

ciones, no siempre, quedan satisfechos con el proce­

so de evaluación tanto Supervisores como Subordinados. 

3.2 Algunos Supervisores no toman muy en serio las evalua­

ciones y la consideran una pérdida de tiempo, llegán­

dose a desvirtuar de tal manera su utilización y apli­

cación que se omiten aspectos fundamentales en su pro­

cedimiento. 

3.3 En otros casos la evaluación juega un papel principal 

para facilitar la tramitación de aumentos salariales 

quedando reducido su objeto a un mero formulismo admi 

nistrativo o trámite burocrático. 

3.4 Asimismo en ocasiones la técnica se ha desarrollado e 

implantado bajo procedimientos complejos y sofisticados 

ello a su vez ha representado una grave limitación en 

su aplicación prá�tica . 
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3.5 La aplicaci6n inadecuada de la evaluaci6n, con fre­

cuencia se convierte en fuente de tensi6n en la re­

laci6n Supervisor-Subordinado afectando negativamente 

el clima laboral de la organizaci6n. 

Todo lo anteriormente señalado provoca que en algunos 

casos sea derogada su aplicaci6n y en otros caiga en 

virtual desuso. 
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4.� ALGUNOS DE LOS PRINCIPALES MOTIVOS QUE ORIGINAN ESTA

PROBLEMATICA.-

4.1 Falta de concientización tanto en Supervisores como 

en Subordinados respecto a la técnica de evaluación. 

4.2 Inadecuada promoción y difusión. 

4.3 Falta de seguimiento del programa. 

4.4 Desaprovechamiento de sus propósitos fundamentales. 

4.5 Exageración en la complejidad del procedimiento. 

4.6 Falta de responsabilidad por parte del Supervisor 

para afrontar el resultado negativo de la califica­

ción. 

4.7 . Subjetividad en la aplicación del procedimiento. 
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S.- CONSIDERACIONES GENERALES. 

El punto fundamental en los procesos de evaluaci6n 

es "¿Cuáles factores deben ser evaluados?" Existen 

sólo dos criterios básicos para la selección de fa� 

tores; los que se basan en las personas y los que 

se refieren al rendimiento. 

Los sistemas basados en las personas evalúan los ra� 

gos de la personalidad, las características y las ap­

titudes de un empleado, generando con frecuencia, eva 

luaciones muy subjetivas. Los que se apoyan sólo en 

el rendimiento pueden aplicarse casi exclusivamente 

a los puestos de nivel operativo, donde los resulta­

dos del trabajo son fácilmente medibles. 

Dado que existen diferentes métodos de evaluaci6n, 

según el caso, para diferentes críterios, procurare­

mos presentar a continuación algunos lineamientos para 

el uso eficaz de los sistemas de evaluaci6n por parte 

de las instituciones. 
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6.-. ESTRATEGIAS PROPUESTAS. 

Las estrategias que hemos considerado conveniente pr� 

proponer son las siguientes: 

6.1 Se debe establecer un sistema que sirva para lograr 

los diferentes propósitos que se persiguen con la ev� 

luación del desempeño, combinando de la mejor manera 

posible los factores, de tal forma qué se mantenga un 

equilibrio entre las características de la rersona y 

los resultados de su rendimiento. 

6.2 Es de vital importancia la adecuada promoción y difu­

sión del sistema de evaluación, tanto en los niveles 

de supervisión como entre los subordinados, a fin de 

asegurar su total comprensión y aceptación, aunado a 

lo anterior se requiere además que el departamento res­

ponsable (Recursos Humanos) lleve a cabo un seguimiento 

del programa, efectuando en su caso los ajustes y ade­

cuaciones que se estimen necesarios. 

6.3 Los calificadores deben tener la oportunidad, capacidad 

y deseo de valorar la actuación de los empleados con 

precisión. En vista de que-la comprensión y aceptación 

por parte de los Subordinados y los criterios ev3\uaL! 

vos son factores claves para mejorar el descmpe�o o 
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rendimiento, se desprende pues que los subordinados 

deben participar conjuntamente en esta etapa, para 

provocar la comunicación y el entendimiento. 

6.4 Las evaluaciones del desempeño necesitan relacionar-

se más estrechamente con las descripciones de puestos 

-específicos a las ocupaciones. Dichas descripciones 

deberán indicar las condiciones bajo las cuales debe 

desempeñarse el trabajo, así como las interrelaciones. 

6·.5 La evaluación debe incluir además la especificación de 

los objetivos a largo plazo para los subordinados, tales 

corno posibilidad de ascensos y planificación de la carre 

ra, esto no es un fin en sí, corno no lo son tampoco las 

consecuencias a corto plazo de la misma. Sin embargo, 

tanto empleados corno organizaciones están conscientes de 

que las evaluaciones del desempeño se relacionan con los 

aumentos de sueldos, las consideraciones prornocionales y 

la planificación de la carrera. 

6.6. El sistema de evaluación del desempeño debe además operar 

bajo un procedimiento práctico y sencillo, comprensible 

fácilmente tanto por supervisores corno por los subordina­

dos, a fin de asegurar la vigencia de su aplicación. 
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