
   

             
 

La Experiencias en las Organizaciones 

Los procesos de retroalimentación y evaluación del desempeño se popularizaron 

dentro de las empresas en los últimos años. El constante cambio que se presenta en 

el mundo de los negocios, así como la complejidad de los procesos que se desarrollan 

al interior de las empresas, hace de vital importancia para los empleados recibir 

información de varias fuentes y obliga a los integrantes de las organizaciones a 

hacerse responsables de su desarrollo; por estas y otras razones, la 

retroalimentación se ha vuelto un elemento indispensable del proceso de 

comunicación que, aplicado a los sistemas de Recursos Humanos, funge como eje 

principal de los procesos de relación, como lo son la administración del desempeño, 

evaluación y reconocimiento del personal apoyado en el seguimiento y aterrizaje de 

actitudes, conductas y comportamientos. 

Sin una retroalimentación que permita conocer cómo se juzga en la empresa el 

desempeño profesional del empleado, este tiene escasas posibilidades de saber si se 

encuentra en la ruta adecuada para alcanzar los objetivos que se le plantean y lograr 

su desarrollo personal y profesional. 

En este sentido, han sido varios los autores que se han dedicado al estudio de la 

retroalimentación y sus características, generando diversidad de modelos para su 

entendimiento y aplicación, entre los más relevantes encontramos: 

• Los trabajos realizados por Hackman y Oldman en la creación de un modelo 

de las características que deben tener las tareas para comprender la relación 
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con la motivación, el desempeño y la satisfacción (Robbins, 2004). Creemos 

importante destacar estas características y explicarlas a continuación: 

1) Variedad de habilidades: aplicar habilidades y destrezas. 

2) Identificación de la tarea: exige terminar una actividad completa e 

identificable. 

3) Importancia de la tarea: grado en el que el trabajo tiene un efecto 

significativo. 

4) Autonomía: grado en el que proporciona libertad sustancial, 

independencia y discrecionalidad para que el individuo programe sus 

actividades y determine los procedimientos para desempeñarlos. 

5) Retroalimentación: grado en el que el individuo obtiene información 

clara y directa sobre su desempeño. 

Por otra parte, están las acciones que podrían ayudar a desarrollar estos 

aspectos y obtener mejores resultados, destacando lo siguiente: 

1) Combinar tareas: que el individuo sea capaz de trabajar en un 

proyecto completo y desempeñar una diversidad de tareas relacionadas. 

Trabajo más significativo y con mayores retos. 

2) Formar unidades de trabajo identificables: formar equipos de 

individuos que coordinan sus tareas y toman decisiones internamente. Los 
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individuos aprenden las funciones de los demás, se rotan las asignaciones 

y experimentan un sentimiento del cumplimiento del trabajo. 

3) Establecer relaciones: ver las consecuencias del trabajo. 

4) Incrementar la autoridad en la toma de decisiones: incrementar 

la autonomía de los individuos para tomar decisiones importantes, para 

que sean capaces de influir en el qué, cuándo y cómo del trabajo e 

incrementar el sentimiento de control sobre el mismo. 

5) Canales de retroalimentación abiertos: es importante que el 

individuo sepa qué es lo que se espera de él y cómo se está evaluando su 

desempeño. Cuanto mayor retroalimentación reciben los individuos acerca 

de qué tan bien desempeñan sus trabajos, más conocimiento de los 

resultados tendrán, esto permite a los individuos entender los beneficios 

del trabajo que desempeñan. Recibir retroalimentación oportuna y 

consistente que les permita hacer ajustes apropiados en su 

comportamiento, de tal forma que puedan recibir las recompensas 

deseadas. Darles la responsabilidad de verificar su propio trabajo. 

• Para Hellriegel y Slown los principios básicos que se deben seguir para 

proporcionar retroalimentación deberían ser: 
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1) Enfocar la retroalimentación en el comportamiento más que en la 

persona. Los individuos pueden controlar y cambiar su comportamiento, 

más no pueden cambiar sus personalidades ni sus características físicas. 

2) Enfocar la retroalimentación en las observaciones más que en las 

deducciones, en las descripciones más que en los juicios. Los hechos y la 

evidencia objetiva son más dignos de confianza y aceptables que las 

opiniones y conjeturas. 

3) Enfocar la retroalimentación en un comportamiento relacionado con 

una situación específica actual, más que en un comportamiento abstracto 

o pasado. Las personas no pueden cambiar algo que ya ha sucedido y no 

está presente. 

4) Enfocar la retroalimentación en compartir ideas e información más que 

en dar consejos. El emisor y el receptor deben explorar alternativas juntos. 

El emisor debe ayudar al receptor a identificar los cambios y mejoras por 

ellos mismos. 

5) Enfocar la retroalimentación en la cantidad de información que el 

receptor puede utilizar, más que en la cantidad que al emisor le gustaría 

otorgar. La sobrecarga de información ocasiona que las personas dejen de 

escuchar. La información insuficiente provoca frustración y malos 

entendidos. 
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6) Enfocar la retroalimentación en el valor que puede tener para el 

receptor, no en la descarga emocional que le proporciona al emisor. La 

retroalimentación debe darse para el bien del receptor, no para que el 

emisor saque su enojo. 

7) Enfocar la retroalimentación en el tiempo y el lugar para que los datos 

personales puedan ser compartidos en momentos apropiados. Cuánto más 

específica sea la retroalimentación, o cuánto más esté fijada en un 

contexto específico, más útil puede llegar a ser. 

Como podemos ver, dentro de las organizaciones, los individuos dependen de una 

retroalimentación pertinente para mejorar la forma en que se desarrollan y actúan. 
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