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“Si lo verdadero es lo que tiene fundamentos,
el fundamento no es verdadero, ni tampoco falso”
Ludwig Wittgenstein
“¢Qué ves, qué me iluminas?”
Rafael Alberti

RESUMEN

Resulta fundamental abordar la funcionalidad del mecanismo de eva-
luacién del desempeiio en el marco del problema de género en las or-
ganizaciones, especificamente en lo relativo a las diferencias que ope-
ran y se generan entre personas en cuanto a salario, jerarquia y opor-
tunidades de desarrollo profesional. Esto es relevante en tanto algunos
de los propoésitos de esta evaluacidn, segiin lo planteado por algunos
autores (Milkovich & Boudreau, 1994; Pfeffer, 1998), se relacionan
con otorgar retroalimentacién y consejo, asignar salarios y brindar
oportunidades de desarrollo a las personas en las organizaciones.

La evaluacién del desempeiio ha sido definida como el proceso de re-
coleccién de informacién sobre la conducta, estilo comunicacional y
habilidades de las personas, orientado a medir el grado en el cual cum-
plen con los requisitos del trabajo que realizan (Milkovich &
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Boudreau, 1994; Wright & Noe, 1996). Basicamente, el proceso regis-
tra la idoneidad del desempefio a partir de su medicién y busca deter-
minar el cumplimiento de los pardmetros establecidos como espera-
bles y deseables.

Como parte de la gestién del capital humano en las organizaciones,
este proceso es considerado importante, al menos tedricamente, ya
que puede ser utilizado como una herramienta para la administracién
de las perspectivas de desarrollo profesional y avance laboral de las
personas. Sin embargo, los sesgos atribuidos a esta medicidén hacen
que llegue a dudarse del valor que representa para la organizacién en
términos practicos y para los individuos en términos psico-sociales.

PALABRAS CLAVES
Desempefio, evaluacion, recursos humanos

i. EL DEBATE SOBRE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO. ALGUNAS APROXIMACIONES.

Una primera aproximacién surge a partir de la pregunta
“iqué es el desempefio?” Se han identificado debilidades en la
operacionalizacién del constructo desemperio, tanto a nivel or-
ganizacional (Venkatraman & Ramanujam, 1986) como a ni-
vel individual (Austin & Villanova, 1992). Estos cuestiona-
mientos parten de que las definiciones tipicas de desempefio
son deficientes, pues dependen exclusivamente de prescripcio-
nes conductuales escritas que sirven de base para centrarse en
el examen de los antecedentes situacionales de las conductas
pro-sociales como eventos lineales, sin considerar variables
como el desempefio contextual' y otros valores disposicionales
no pre-determinados.

' El desempeiio contextual es definido por Borman & Motowidlo (1993:71) como los es-
fuerzos individuales “que no estdn directamente relacionados con las principales funciones
de las tareas, pero que son importantes porque dan forma al contexto organizacional, so-
cial y psicolégico que sirve como catalizador critico de actividades y procesos de tareas”.
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En relacién con lo anterior, uno de los problemas de la
medicion es que su operacionalizacion es muy abstracta. Las
mediciones de desempeio se relacionan con variables como
motivacion, involucramiento, valores (Vandenberghe & Pei-
r6, 1999), consistencia, integridad, delegaciéon de control,
comunicacién, demostracién de preocupaciéon (Whitener et
al., 1998) y legitimidad (Etzioni, 1961), entre otras. Sin em-
bargo, no hay especificaciéon de las conductas exactas que
constituyen lo bueno o lo mano en relacién con estas varia-
bles y su temporalidad. De igual forma, la operacionaliza-
cién tradicional no considera las diferencias atribucionales,
perceptivas y de expectativas que resultan de los roles asu-
midos y asignados (evaluador / evaluado), y sus consecuen-
tes distorsiones.

Una segunda aproximacién al anilisis de la evaluacion
del desempefio desde una perspectiva de género puede res-
catarse a partir de lo sostenido por Dex (1994) sobre la am-
bigiiedad del término habilidad, pilar fundamental de esta
medicién. No queda clara la nocién de habilidad, no existe
comprensién definitiva sobre las distinciones operantes en
la nocién, y su significado “estd atado integralmente a la di-
visién sexual del trabajo” (p 177).2 Otros sesgos se relacio-
nan con los estilos de interaccién y comunicacién, y los ro-
les asignados a y asumidos por hombres y mujeres, lo que
genera diferencias atribucionales importantes. El éxito or-
ganizacional, particularmente en las planas gerenciales, sir-
ve para ilustrar el punto anterior; lo exitoso se percibe co-
mo el resultado de caracteristicas personales y habilidades
asociadas con los hombres en tanto masculinos. Las muje-
res, sin embargo, operan en terrenos movedizos ya que
cuando son enérgicas y directas son acusadas de ser muy

! Alguna evidencia empirica (Craig et al., 1982; Lépez et al., 1992; Cockburn, 1994;
Baerga, 1995:Valenzuela & Reinecke, 2000) sugiere esta conclusién.
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agresivas y cuando son reflexivas o consideradas se las to-
ma como muy débiles.

Estos procesos a partir de los cuales se atribuyen diferen-
tes caracteristicas y conductas a hombres y mujeres pueden
ilustrar, por una parte, la divisién sexual del trabajo, y por
otra, por qué son tratados en forma distinta. Resulta relevan-
te resaltar que a partir de estos procesos atribucionales se de-
sarrollan diversas expectativas relativas a las caracterfsticas
asociadas a cada grupo y, eventualmente, esto presiona la
operacion de la profecia auto-cumplida (Merton, 1948) don-
de todos se convierten, en parte, en lo que otros esperan que
sean a fin de poder encajar organizacionalmente. Al final, se
concluye confirmando las hipétesis sobre las naturalezas dis-
tintas de hombres y mujeres, ya que éstas, aparentemente,
operan en forma natural y cada grupo las acepta y perpetua.

Frente a los sesgos de las evaluaciones basadas en las
aproximaciones expuestas, cabe analizar la argumentacién de
Valian (2000) sobre los cuatro criterios que deben cumplir las
mediciones no distorsionadas del desempefio:

a) Las mediciones deben ser objetivas.

b) Las evaluaciones deben ser llevadas a cabo sin error
sistematico.

¢) Los estdndares deben ser aplicados a todos en forma
igualitaria.

d) A cada persona debe darse oportunidades igualitarias
de desempeiiarse.

Objetividad

Aun cuando, tedricamente, el enfoque del comportamien-
to organizacional pone énfasis en la existencia del microcos-

190



mo individual (Diez de Castro et al., 2001) y reconoce que las
personas son objetivamente diferentes y distintas, tanto afec-
tiva como aptitudinalmente, lo cierto es que la realidad orga-
nizacional en materia de expectativas se orienta a buscar y fo-
mentar un cierto grado de homogeneidad en las personas, so-
bre todo en materia conductual y de desempefio. Esto podria
explicarse como una consecuencia directa de la necesidad or-
ganizacional de perpetuar su presencia en el mercado a partir
del logro de ciertos objetivos, lo que se asocia con las venta-
jas competitivas que otorgan singularidad organizacional.
Extrafiamente, aun cuando una ventaja competitiva es una ca-
racteristica tnica que permite a las organizaciones tener ven-
taja frente a sus competidores en el mercado, la idea organi-
zacional mds cominmente aceptada es que ésta se logra a
partir de la homogeneidad organizacional y no a partir de la
heterogeneidad.

Las organizaciones, a través del tiempo, reflejan creencias
de la gente que estd a cargo de las mismas (Schein, 1985,
1999), aun cuando estas creencias puedan no ser las bases
adecuadas para juzgar la competencia de las personas. A pe-
sar de que hay muchas formas de hacer un trabajo, algunos
métodos adquieren una validez ritualista a través del tiempo.
Al tratar de asegurarse de que las mediciones de desempefio
evalden los determinantes de éxito en un trabajo particular,
surge el hecho de que quienes las elaboran tienden a estable-
cer y mantener mediciones de desempefio que ellos mismos
han previamente logrado y/o consideran deseables.

Es asi como el tema de la objetividad adquiere un matiz de
relatividad que lleva a su cuestionamiento. Una revision de
los orfgenes de la gestién gerencial moderna muestra cudn
masculinizada y paternalista ha sido la definicién de este rol
(Kanter, 1994), asumiendo la racionalidad como mecanismo
de legitimacién y desechando la emocionalidad.’ Dado que es

191



bajo esas mismas bases masculinizadas y paternalistas que se
establecen las mediciones, cabe preguntarse si es posible un
acercamiento a la objetividad.

La competencia se relaciona con caracteristicas que res-
ponden a roles asociados a la masculinidad: riesgo, agresivi-
dad, instrumentalidad, orientacién a la tarea, impersonalidad,
dominacién, independencia, etc. En este sentido, podria de-
cirse que los hombres son beneficiarios de los esquemas de
género que los presentan como mas competentes, y que esto
deja a las mujeres en un espacio asociado a caracteristicas arn-
ti-competentes: expresividad, preocupacién por la empatia y
la conexidn, etc.

Es as{ como operan respuestas que son consecuencia auto-
matica de esquemas que determinan las ideas preconcebidas
sobre las dimensiones esenciales de cada grupo genérico y
que, en el caso particular de las mujeres, representan formas
complejas de estructuras de opresién organizacional; como
por ejemplo, el techo de vidrio, el acoso y la invisibilizacién.

Métodos de evaluacién del desempefio

Histéricamente, diversos métodos han sido desarrollados
para la medicién del desempefio (Campbell, Dunnette, Lawler
& Weick, 1970; Campbell, McCloy, Oppler & Sager; 1993;
Wright & Noe, 1996; Ulrich, 1997; Heery & Noon, 2001):
mediciones comparativas (ranking, método de comparacion
pareada), medicién de atributos (escala gréfica, escalas de es-
tdndares mezclados), medicién conductual (enfoque de los in-

* Esto se relaciona con la tradicién falocéntrica, que se basa en la dicotomfa car-
tesiana (cuerpo/mente) y que reconoce como central al sujeto masculino e invi-
sibiliza espacial y conceptualmente las identidades no masculinas,
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cidentes criticos), medicién de resultados (administracion por
objetivos 0 APO), enfoque de calidad total, entre otros.

Este portafolio de evaluaciones (Heery & Noon, 2001) se
basa principalmente en la elaboracién de escalas con las cua-
les se realizan mediciones especificas, ya sea en forma indi-
vidual, midiendo atributos, conductas o resultados logrados
por las personas, o en forma grupal, comparando a cada per-
sona con sus pares.

El cuestionamiento relativo a estas mediciones se relacio-
na no tanto con la objetividad de los mismos en su aplicacién,
lo que también puede ser cuestionado, sino mas bien con la
objetividad en su construccién. Hombres y mujeres no son
atribucional ni conductualmente iguales, y operan distincio-
nes en relacién con los resultados que pueden obtener.

Estos errores atribucionales tienen el problema de no
siempre ser percibidos como errores. Y aun cuando lo son, es-
to no necesariamente determinaré que sean corregidos. Como
sostiene Valian (2000:304), “saber que las impresiones que
uno tiene sobre si mismo y sobre otros estdn sujetas a errores
sistemdticos no corregird esos errores automaticamente”.

Por otra parte, se rescatan las construcciones discursivas,
que adquieren un papel relevante en el establecimiento de
distinciones.* La historia de las mujeres en el entorno laboral
ha sido interpretada como una inclusién secundaria; en este
sentido, los discursos sobre su presencia laboral hacen que su
valoracién organizacional responda a construcciones senti-
mentalizadas que suponen y asumen inferioridad respecto del
hombre como sujeto productivo primario. Estos discursos,
como los referidos por Foucault (1972), no son sélo produc-
to del poder, sino que también producen poder, haciendo que

< Entendiendo los discursos como “practicas que sisteméticamente forman los
objetos sobre los que hablan” (Foucault, 1972:49).
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se perpetue la idea de la presencia laboral de la mujer como
un espacio no legitimo. ;Puede ser objetiva una medicién que
no toma en cuenta estas distorsiones?

Estandares justos de desempefio

Al abordar el problema de la aplicacién de los estandares
de desempefio en forma justa, opera una idea relevante con
relacion a los procesos de atribucién que establecen claras ca-
racterizaciones de género. Un ejemplo de esto es la sobrees-
timacion y subestimacién en materia de competencias; en ge-
neral, los hombres son sobreestimados en su desempefio en
comparacién con las mujeres, aun cuando se evalien hom-
bres y mujeres con iguales competencias (Valian, 2000).

Alguna investigacién (Chodorow & Ryan, 1983; Grims-
haw, 2000; Grimshaw & Rubery, 2002) sugiere que los esque-
mas de género operan en desmedro de las mujeres, en tanto el
Juicio subjetivo sobre sus capacidades profesionales se centra
en los aspectos emocionales y bioldgicos. En este sentido, es
de relevancia considerar que, al medir eficiencia, normalmen-
te €sta se mide en relacién con la maximizacidon de ganancia y
relacionando las personas con el compromiso y dedicacién
que presentan para con este objetivo. Vale decir que este com-
promiso y dedicacion se interpreta como real en tanto no ha-
ya una “interrupcion” en la continuidad de la relacién persona
/ organizacién.’

Si bien esto pareciera ser una diferencia menor, las con-
secuencias a largo plazo de las diferencias en la evaluacién
y tratamiento de hombres y mujeres opera en forma similar

Esta “interrupcién” harfa referencia directa al momento de maternidad en la mujer, en el
cual “abandona” el lugar de trabajo y/o lo “coloca en un segundo plano”. Igualmente, ha-
ria referencia a la “vulnerabilidad fisiolégica y emocional” de la mujer, asociada con el
periodo menstrual.
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al concepto de acumulacién de ventajas y desventajas (Mer-
ton, 1968; Long, 1990), que sugiere que las pequefias dife-
rencias, en tanto se van acumulando, resultan en disparida-
des significativas. En este caso, esta acumulacion se ve re-
flejada en disparidades salariales, de oportunidades de desa-
rrollo y de credibilidad en el desempeiio de ciertos trabajos.
Dado lo anterior, resulta injusto obviar aun las instancias
menores de distorsién grupal porque éstas se suman a desi-
gualdades mayores.

En el caso de las mujeres, el hecho de que se las asocie
primordialmente con la maternidad y las responsabilidades
del hogar, ademds de demostrar un foco netamente biologis-
ta®, no considera que, asi como hay algunas mujeres para las
cuales estos aspectos ocupan un lugar fundamental en su
agenda de vida, para otras, la prioridad se encuentra en los as-
pectos profesionales. Este supuesto podria asociarse con la
variabilidad conductual en los estilos de interaccién de los
miembros de un mismo grupo genérico que refiere Aries
(1996): al concentrarse en como los hombres como grupo di-
fieren de las mujeres como grupo, se tiende a obviar la varia-
bilidad conductual individual y situacional.

En virtud de lo anterior, disminuye la percepcién de efi-
ciencia en las mujeres, pues se trata de realizar una “medicion
objetiva” que no asume estas diferencias y “calcula” el even-
tual abandono de la mujer del espacio publico (entorno labo-
ral) para dar prioridad al espacio privado (maternidad, hogar).

Oportunidades igualitarias

El problema de la igualdad entre hombres y mujeres es

¢ El feminismo, sostienen Alvesson & Due Billing (1997), le atribuye a la biologia alguna
significacion, no asi un impacto definitivo o determinante.
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que, normalmente, la igualdad es entendida en el sentido aris-
totelico (Mahoney, 1994), donde los iguales son tratados en
forma igualitaria y los distintos deben ser tratados en forma
distinta. Esto resulta fundamental para comprender c6mo el
término igualdad opera en forma desigual para hombres y
mujeres. Las mujeres tienen una realidad social cargada de
una privacion sistematica de poder, recursos y respeto; los
hombres, por el contrario, no experimentan este condiciona-
miento social de subordinacién sistémica.

A esto se suma el hecho de que existan patrones histéricos
de ocupaciones definidas como “femeninas” y “masculinas”.
En este sentido, la oportunidad opera dentro del sesgo que de-
limita la igualdad dentro de margenes definidos; por ejemplo,
las actividades secretariales son para mujeres y las activida-
des gerenciales son para hombres. ;Son las oportunidades
igualitarias? Ciertamente debe haber mas de una mujer que
sea mejor gerente que secretaria y mas de un hombre que sea
mejor secretario que gerente; sin embargo, no queda claro que
existan oportunidades fluidas de inclusién laboral para estos
casos que rompen con los esquemas ocupacionales basados
en estereotipos de género tradicionalmente establecidos.

Otra consideracién respecto de las oportunidades igualita-
rias encuentra espacio en el hecho de que las ocupaciones y
profesiones varfan en lo relativo a las limitaciones o desafios
que representan para las personas, aun en un mismo entorno
organizacional. Por ejemplo, en una misma organizacién coe-
xisten personas que trabajan dentro de una clara jerarquia y
con periodos establecidos de evaluacidn, quienes tienen rela-
tivamente poca autonomia, asi como personas que tienen li-
bertades en el establecimiento de sus propios tiempos y que
dperan con una relativa independencia. Esto cuestionaria, in-
dependientemente de la construccién genérica, la igualdad de
las oportunidades y de las mediciones estandarizadas.
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Por otra parte, Valian (2000) sostiene que las expectativas
de las demds personas nos llevan a desempefiarnos en una
forma que se cumplan esas expectativas y que, por ello, mu-
chos hombres y mujeres tienden a creer que los hombres pre-
fieren y se desempefian mejor en trabajos “masculinos” y que
las mujeres prefieren y se desempefian mejor en trabajos “fe-
meninos”. Por esto, al hablar de oportunidades igualitarias,
no opera la igualdad que define un espacio neutro de reglas
que rijan para todos, sino que puede ocurrir que un hombre
que trate con otro hombre, asumird que el otro tiene las mis-
mas preferencias y habilidades que él tiene y pensara que am-
bos comparten las mismas tareas masculinas. Y lo mismo po-
drd ocurrir con una mujer que trate con otra mujer.

Finalmente, en el trato entre hombres y mujeres, emer-
ge la problematizacion de si existe un estatus de desigual-
dad o una desigualdad de estatus. Esta problematizacidn
surge a partir de las estructuras de dualidad que histérica-
mente han definido un “uno” que se legitima y que a partir
de si define un “otro” en el cual detecta una diferencia.
Smith (1992) argumenta que esta dualidad existencial es
radicalmente asimétrica, y que se ve representada en la raiz
de toda desigualdad.

En el caso de las mujeres, la nocién del otro puede ser or-
ganizacionalmente identificada en la segregacién ocupacio-
nal que refiere Cockburn (1994), que no sélo las incluye ma-
yoritariamente en ciertos tipos de trabajo, sino que también
las mantiene verticalmente en los rangos mas bajos en térmi-
nos salariales y de oportunidades de desarrollo.

ii. CONSIDERACIONES FINALES
Kanter (1994:155) sostiene que “la vida no consta de una
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posibilidad infinita porque las situaciones no hacen a todas
las respuestas igualmente plausibles o igualmente disponi-
bles”. Esto es, los Iimites impuestos a las personas son es-
tructurales y situacionales y muchas veces las personas son
capaces de mas de lo que las herramientas y el tiempo que
les suministran sus posiciones organizacionales les dan la
oportunidad de demostrar. En este sentido, el desempefio en
las organizaciones puede ser mejor entendido, y consecuen-
temente medido, en tanto se aprecien adecuadamente los ci-
clos de auto-perpetuaciéon y los inescapables dilemas im-
puestos por las contingencias de la vida social.

Poseer excelentes habilidades de trabajo es necesario pa-
ra el éxito, pero no es suficiente para asegurar igualdad en
el trato y en la medicién del desempefio. La consideracién
igualitaria va de la mano con un manejo justo € imparciali-
zado; la perspectiva organizacional es masculina y domi-
nante y ha demostrado histéricamente una falta de compren-
sion del contexto de desigualdad organizacional en que vi-
ven las mujeres.

Un obsticulo importante en la determinacién de si las de-
sigualdades son de hecho inequidades es la forma en que se
mide el desempeno. Puede resultar obvio pensar que, a fin de
evaluar a otras personas en forma mas acertada, se hace ne-
cesario cuestionar las hipétesis implicitas sobre hombres y
mujeres y recodificar ciertas informaciones. Sin embargo,
aun cuando queramos pensar que tratamos a otros como su-
jetos (y no s6lo como entes sexualizados) y de que otros nos
tratan de la misma forma, no siempre ocurre asi.

Robbins (1989) sostiene que las mediciones subjetivas son
mds populares porque son mds faciles de implementar y otor-
gan mayor discrecionalidad al evaluador. Dado que muchos
trabajos no se prestan para mediciones objetivas, se presume
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que se facilita la tarea de quien evalda, haciéndole el instru-
mento mds amigable, en lugar de hacerlo maés sensato en re-
lacion con quién se evalia y lo que se quiere medir.

Esto nos presenta ante el dilema de lo correcto y lo inco-
rrecto, o bien la interferencia perceptiva en relacién con lo
bueno, lo malo o lo regular. Los filtros de la percepcién no
pueden ser obviados. Es necesario prestar atencién a las
conductas y expectativas de otros y aceptar que no s6lo ope-
ramos con creencias conscientes sobre los roles que tienen
hombres y mujeres, sino que también tenemos conductas y
expectativas de las cuales no estamos conscientes. En este
sentido, una forma de abordar la correccién tiene que ver
con la comprensién de los origenes y consecuencias de los
esquemas de género y, posteriormente, con su cuestiona-
miento. Lo cierto es que el problema no se supera por si
mismo, ni se elimina por procesos econémicos normales ni
por la adquisicién de mds y mejores habilidades por parte
de las mujeres.

Se puede inferir entonces que sélo a través de una modifi-
cacion estructural es posible realizar un cambio significativo.
Sin embargo, esto puede resultar dificil de alcanzar, ya que,
aun cuando el evaluar cudn bien los diferentes tipos de de-
sempefio logran los resultados deseados pueda ser una mejor
forma de evaluar la validez de una medicién, éste es un enfo-
que experimental y necesariamente requiere de un cambio
paradigmatico.

Peterson sostiene que “la I6gica binaria de dicotomias en-
marca nuestro pensar en categorias mutuamente excluyentes,
de modo que masculinidad, razén y objetividad son definidas
por la ausencia de femineidad, afecto y subjetividad”
(1996:18). El género es el resultado de las definiciones socia-
les e internalizaciones del significado de ser hombre o ser
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mujer, que operan en el marco de dicha 16gica binaria, lo que
nos llevaria a pensar que el género puede ser redefinido a tra-
vés de la misma accidon humana que lo construye.

Comprender el género requiere un andlisis que preste
atencidn a las condiciones especificas de hombres y mujeres
en las dindmicas de los fendmenos econdmicos, sociales y
psicoldgicos, que van desde la divisién vertical y horizontal
del trabajo, pasando por las diferencias de clase y salarios, la
motivacién para el trabajo, el reclutamiento y la seleccion, el
estilo de liderazgo, los valores politicos y morales, hasta lle-
gor a la forma en que todo esto es entendido, evaluado y va-
lorado en los entornos organizacionales.

Resultaria evidente entonces que todos los aspectos signi-
ficativos de la sociedad fuesen observados desde el prisma de
las problematicas de género, especialmente en las organiza-
ciones, donde se reproducen los patrones histdricos de opre-
sién e invisibilidad que afectan especialmente a las mujeres.
Sin embargo, las nociones dominantes responden a principios,
supuestos, prioridades y nociones masculinas, lo que previene
la exploracion de asuntos sociales vitales, tales como la com-
prensién profunda del género, que incluye las experiencias de
las mujeres. Estas experiencias resultan relevantes ya que, co-
mo plantea Harding (1987), son mds complejas porque las
mujeres tienen una doble conciencia: conocen la cultura do-
minante (masculina) asi como también la propia.

Esto nos lleva a otro punto importante: la sexualizacién de
los entornos organizacionales. No resulta natural aceptar que
las organizaciones han histéricamente realizado esfuerzos
por reprimir la sexualidad, eliminarla de las organizaciones y
mantenerla en el hogar. En este sentido, tal como sostienen
Hearn & Parkin (1987, 2001) al referirse a la paradoja de la
sexualidad de las organizaciones, existe una relacion dialée-
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tica entre la sexualidad y los entornos organizacionales con-
temporéaneos.

Los lugares de trabajo construyen y se construyen a través
de la sexualidad; ejemplos de esto son las formas en que el
poder opera en las organizaciones y define las formas acep-
tables, deseables y rechazables para los géneros, basdndose
en supuestos relativos a la sexualidad. Un andlisis detallado
muestra como el poder de los hombres sobre las mujeres se
refleja en el dominio del espacio publico y la produccién
(asociadas con la masculinidad) por sobre el espacio privado,
la reproduccién y la sexualidad (asociadas con la feminei-
dad). Si consideramos que el mecanismo de evaluacién del
desempefio es producto de esa tradicién organizacional mas-
culinizada, ;qué utilidad real reviste?

Se hace necesario renunciar a los enfoques tradicionales
que suponen que la efectividad organizacional de las perso-
nas puede ser caracterizada mediante una lista de tareas es-
pecificas y bien definidas que deben realizar (Bailey & Me-
rritt, 1995). El mecanismo de evaluacién del desempefio re-
sulta obsoleto porque es perpetuador de dicotomias exclu-
yentes y su conformacién responde al enfoque tradicional ri-
gido que no da espacio para el andlisis de los nuevos aspec-
tos fundamentales del desempeiio.

En la actualidad, las personas en las organizaciones ope-
ran bajo l6gicas menos explicitas y rutinarias y mas auté-
nomas que requieren diferentes habilidades para solucién
de problemas, adaptaciéon a y mejoramiento de nuevas tec-
nologias y procesos y trabajo en equipo. Esto pondria bajo
escrutinio la dualidad objetividad / subjetividad y requeri-
ria de formas alternativas de conceptualizar el desempefio
organizacional.

Urge rechazar las separaciones de categorias presupuestas
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e impuestas en las dicotomias, a fin de cambiar el significa-
do de los términos polares. Finalmente, resulta imperativo
cambiar la estructura y significado de los mecanismos de me-
dicién organizacional cuya conceptualizacion homogenei-
zante ignora el género como lente analitico y consecuente-
mente limita la pluralidad inherente a la conciencia de la he-
terogeneidad.
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