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Resumen

Objetivos: el presente articulo tiene dos objetivos. El primero de ellos es establecer el alcance
que tiene el desarrollo de las evaluaciones de desempefio en las empresas industriales
argentinas y el segundo determinar las caracteristicas alli donde se llevan adelante tomado
en consideracion un conjunto de variables que posibilitan explicar su comportamiento.
Metodologia: se emplea una metodologia de analisis cuantitativa a partir de la utilizacion de
la base de datos de la tercera Encuesta Nacional de Dindmica de Empleo e Innovacion, la
cual permite generar una serie de indicadores vinculados a la evaluacion de desempefio para
poder relacionar con diferentes variables a partir de una serie de hipdtesis de referencia. Para
ello se utilizo la Prueba de Chi cuadrado y el coeficiente de residuos estandarizados, que
establecen la relacion entre variables y categorias respectivamente. Resultados: se observa
una extension limitada entre las empresas industriales argentinas. Alli donde se llevan
adelante, prevalecen las de caracter individualizante disciplinaria. Limitaciones: estas se
encuentran dadas por la propia encuesta en virtud que restringe la posibilidad de profundizar
sobre las formas de evaluacion de desempefio aplicada en las firmas. Conclusiones: se
observa una heterogeneidad de situaciones en funcion de las hipotesis que se plantearon,
tanto en torno a la realizacién como a las caracteristicas asumidas.

Palabras clave: desarrollo regional, evaluaciéon de desempefio, industria, practicas de
empleo, pago por rendimiento, individualizacion salarial, relaciones laborales.

Abstract

Objectives: This article has two objectives. The first is to establish the scope of the
development of performance appraisals in Argentine industrial companies and the second is
to determine the characteristics that are assumed where they are carried out, taking into
consideration a set of variables that make it possible to explain their behavior. Methodology:
A quantitative analysis methodology is used based on the use of the database of the third
National Survey of Employment and Innovation Dynamics, which allows generating a series
of indicators linked to the performance appraisal in order to relate it to different variables
based on a series of reference hypotheses. For this purpose, the Chi square test and the
standardized residual coefficient were used, which establish the relationship between
variables and categories respectively. Results: A limited extension is observed among
Argentine industrial companies. Where they are carried out, those of an individualizing
disciplinary nature prevail. Limitations: These are given by the survey itself by virtue of
restricting the possibility of going deeper into the forms of performance evaluation applied
in the firms. Conclusions: A heterogeneity of situations is observed depending on the
hypotheses that were raised, both around the implementation and the assumed
characteristics.

Keywords: regional development, performance appraisal, industry, employment practices,
performance based pay, wage individualization, industrial relations



Introduccion

En el marco de los procesos de reconfiguracion productiva desarrollada desde la década de los
aflos ochenta se comenzaron a procesar diferentes transformaciones vinculadas a las practicas
de empleo (PdE) donde fue ganando espacio una gestion del trabajo, en la cual predominaban
un conjunto de logicas tendientes a individualizar las relaciones laborales colectivas que
dominaron el escenario laboral desde mediados de los cuarenta. El conjunto de estas practicas,
que se engloban bajo el dominio de gestion de recursos humanos, supone cambios en la gestion
tradicional que impulsan la emergencia de diversos modelos a partir de su aplicacion, su
combinacion y su ambito de insercion (Boltanski y Chiapello, 2002; Calderén y Lopez -Calle,
2010; Castillo y Lépez- Calle, 2005; Garcia-Calavia, 2001; Alds - Moner, 2008).

Con relacion a ello, se generaron PdE que buscaron generar una subjetividad del
trabajador tendiente a estructurar solidaridades lejanas a las tradicionales vinculas a la clase y
mas tendiente a tomar a la empresa como marco identitario. En este contexto, desde la década
de la década de los noventa vienen cobrando impulso los sistemas de pagos variables, que
contempla una remuneracion mas flexible, relacionada con el rendimiento y el desempefio,
considerada en contradiccién con la l6gica colectiva subyacente en las relaciones laborales y la
negociacion colectiva. Los sistemas han estado en el centro de las estrategias de la
administracion de Recursos Humanos para decidir discrecionalmente politicas de recompensa
monetaria, asociadas al desempefio laboral mediante la descentralizacion, individualizacion y
diferenciacion de los pagos.

En el marco de los sistema de pagos variables, se han desarrollado diversos formatos que
van desde pagos por objetivos, productividad, calidad, etc. y los mecanismos de evaluacion de
desempefio que, en muchos casos, contiene los elementos anteriores y pueden tomar diferentes
formatos, dependiendo de las empresas, pero que suelen tener un caracter individual, evaluarse

distintos aspectos y ademas desarrollar procesos de autoevaluacion, evaluacion de pares y/o



evaluacion llevado adelante por los superiores inmediatos. A su vez, estos procesos evaluativos
pueden exhibir diferentes consecuencias que van desde procesos de capacitacion a las 1dgicas
de pagos individuales en relacion con el desempefio obtenido o desvinculacion de los
empleados.

Tomando estas consideraciones como telon de fondo, el presente articulo lleva como
objetivo el avanzar en un anélisis sobre los procesos de evaluacion de desempefio (ED) en las
empresas industriales argentinas, observando qué caracteristicas asumen estas y su relacion con
un conjunto de variables que posibilitan explicar su comportamiento tales como: tamafio, sector,
presencia de capital extranjero, desempefio exportador, existencia de area de recursos humanos,
productividad y vinculacion con la innovacion (perfil y resultados).

Para el desarrollo del presente articulo se utiliza la base de datos de la Encuesta Nacional
de Empleo e Innovacion (ENDEI) del afio 2023 a partir de la cual se disefiaron dos indicadores
sobre evaluacion de desempefio. El primero vinculado al desarrollo o no de ED entre los
empleados de las firmas y el segundo en funcidn de las caracteristicas que asume la misma alli
donde se lleva adelante. Los indicadores se relacionaron con el conjunto de variables
mencionadas a través de coeficiente Chi cuadrado y el de residuos estandarizados (Z), los cuales
permiten establecer la existencia de relaciones significativas entre las variables (Chi2) y entre
las categorias (Z).

Lo significativo de desarrollar este trabajo en el sector industrial estd dada por la
centralidad del sector en la economia argentina en virtud del nivel de ocupacion que representa,
su participacion en el PBI y ademds por ser un sector con un alto nivel de afiliacién y
participacion sindical. En este sentido, se puede destacar que para 2023, la industria empleaba

de manera formal’ 18% de la ocupacién total de la economia argentina y registraba una

! Se habla de formalidad cuando el trabajo esta debidamente inscripto en el sistema de seguridad social.



participacion en el PBI de 18%, en tanto que la afiliacion sindical alcanza un nivel de 49% entre
los ocupados formales de este sector, por encima de otras actividades y las medias de la region.
El articulo avanza con un primer apartado sobre la evaluacion de desempefio dentro de
los pagos por rendimiento para luego dar cuenta de los aspectos centrales que definen la
fijacion salarial en Argentina. A continuacion, se presentan las caracteristicas metodologicas
desde donde se analizan los resultados presentados en el apartado que sigue a este. Por
ultimo, se desarrollan las conclusiones en virtud de una serie de hipotesis presentadas

previamente.

La evaluacion de desempefio en el marco de los sistemas de pagos por rendimiento
Desde algunas décadas, y en el marco del agotamiento del modelo de produccion
fordista, una vasta bibliografia académica ha puesto de relieve la importancia de las PdE
en las firmas, observando su incidencia tanto para los trabajadores como para las
empresas (Almond et al. 2005; Belinzon et al. 2013; Delfini, 2020; Delfini y Erbes,
2012; Edwards-Almond, Clark, Colling, y Ferner 2005; Ferner et al., 2011; Pudelko y
Harzing, 2008).

La mayoria de la literatura coincide en que desde principios de los afios ochenta
las empresas impulsaron PdE vinculadas a las transformaciones organizacionales en
desarrollo, cuya tendencia principal fue la incorporacion de procesos de
individualizacion de las relaciones entre empresarios y trabajadores (Trif y Geary,
2016). De esta manera, las nuevas practicas transformaron los sistemas jerarquicos
caracteristicos del fordismo, reemplazandolos por modelos que promovieron formas de
control basadas en el autocontrol y la responsabilidad individual de los trabajadores, lo
que debilité ain mas la accion sindical (Boltanski y Chiapello, 2002).

La introduccion de estas practicas busca establecer una relacion entre trabajadores

y empleadores de caracter individual sustituyendo las Iégicas de negociacion entre



sindicatos y empresarios caracteristico del modelo fordista de produccién (Al6s Moner,
2008). De esta manera, las PdE ancladas en la gestion de recursos humanos intenta
romper las relaciones entre trabajadores y sus representantes sindicales, buscando
alternativas para el control de los trabajadores. La gestion de recursos humanos no
depende de la coercién ni de un sistema formal de control y normas, sino que se enfoca
en respetar la individualidad del trabajador y, a la vez, aprovecharla para mejorar la
produccion.

Dentro de las de las préacticas de individualizacion, las que més se han destacado
son aquellas vinculadas a los pagos por rendimiento (PPR). Estos, adicionales al
incorporar la diferencia salarial entre los trabajadores por la realizacion de trabajos
similares, buscan desestructurar los formatos colectivos y homogéneos que suponia la
negociacion a través de los sindicatos en torno a la negociacion colectiva.

Los PPR no son una novedad en el marco de las practicas de empleo desarrolladas
por las empresas, pero han cobrado relevancia en los Gltimos tiempos vinculado a los
procesos de individualizacion de las relaciones laborales. Los primeros estudios acerca
de los PPR datan de los setenta y observaron la existencia de dspropdsitos principales para su
implementacién. En primer lugar, establecieron la configuracion de un sistema a partir
del cual los gerentes buscaban, retener y motivar a aquellos empleados considerados
adecuadamente calificados. En segundo lugar, dieron cuenta de una Funcion de gestién
la cual posibilita incrementar el control sobre los empleados en post de mejorar la
productividad de estos (Flanders, 1970). Sin embargo, los PPR se desarrollan en funcién
de hacer que una proporcion importante de los ingresos de los trabajadores esté sujeta a
I6gicas vinculadas con los resultados y el desempefio, ya sea centrado en la empresa, el
equipo detrabajo o el empleado (Marginson Arrowsmith y Gray 2008). En

general, se distinguen tres formatos de PPR: a) una evaluacion de desempefio



desarrollada por un superior que conlleva un pago extra de forma individual en virtud
del puntaje obtenido en funcidn de los objetivos impuestos por la empresa. Estos suelen
ser los de mayor nivel de individualizaciény también los mas comunes; b) los pagos extras
se establecen en una relaciéon entre la produccidén y la remuneracion de los
trabajadores, como son los casos del trabajo a destajo, pagos por resultados, etc.; c)
esquemasenmarcados en la empresa, los cuales pueden ser: planes de participacion en
beneficios y en acciones, los cuales distribuyen entre los empleados en funcién de las
ganancias de las firmas. Su practica no es significativa entre los pagos por rendimiento
(Ahlvik y Bjorkman, 2015, Edwards et al., 2016).

Los PPR se incorporan a las empresas con el objetivo de tener un mayor control del sobre
la fuerza y el proceso de trabajo, incrementando la poductividad estimular la competenciaentre
los trabajadores. Estos formatos de pago se encuentran en la base de las estrategias de del
gerenciamiento de Recursos Humanos para definir acerca de los salarios mediante la
individualizacion y diferenciacién de los pagos, lo cual entra en contradiccion con las ldgicas
de fijacion salarial colectivas que buscan llevar adelante los sindicatos (Barth, Bratsberg,
Haegeland y Oddbjorn, 2012; Gittleman,2014). En este sentido, es que se cree que los PPR
pueden generar desigualdades entre los empleados, atomizando la homogeneidad salarial que
se concreta en virtud de la realizacion de la misma tarea, amenazando a los sindicatos en la
medida que existe una motivacion de caracter individual gepuede socavar a la organizacién
obrera en el lugar de trabajo (Marginson et al., 2008; Heery, 2000; Nergaard, Daglvik,
Marginson, Arasanz-Diaz y Bechter, 2009; Tweedie, Wild, Rhodes y Martinov-Bennie, 2018).

Una de las practicas centrales entre los PPR es la evaluacion de desempefio que desarrollan
las empresas. La incidencia en la remuneracion relacionada con el desempefio basada en
evaluaciones formales de los niveles de logro alcanzado por los trabajadores es visto como

indicador de caracter individualista, en la medida que afirma las diferencias salariales a partir



de una evaluacion realizada por los superiores inmediatos y puede ser utilizada para reemplazar
la negociacion colectiva o reducir su importancia en la determinacion de la remuneracién. En
este orden, la ED cumple una doble funcion, por un lado, es un elemento de control sobre los
trabajadores y por otro conlleva la diferenciacién salarial; es este Ultimo escenario el que hay
que observar si se manifiesta en dicha evaluacion, con diferencias en la remuneracién de los
trabajadores. En relacién con ello y en la medida que exista una retribucion monetaria, estas
son formas de recompensa variable disefiadas para demostrar el reconocimiento organizacional
de la contribucion de empleados con el desempefio anterior y para mantener su lealtad continua
y su motivacion. Las ED suelen desarrollarse y ser mas efectivas cuando se introducen junto
con cambios en la organizacion del trabajo, especialmente las précticas asociadas con la
busqueda de un alto rendimiento y la participacion de los empleados (Sengupta, 2008). Por otra
parte, se postula, que gran parte de las organizaciones vienen buscando perfeccionar los
sistemas de ED para que los mismo no procuren desarrollarse solamente en torno al control
sino como dispositivos para mejorar el desempefio de los individuos en un entorno de
realizacion profesional (Ojeda, 2017).

Las ED pueden tomar diversas formulaciones vinculadas al rendimiento, donde pueden
coexistir criterios subjetivos y objetivos. Entre ellas, las mas elementales se configuran
alrededor de la evaluacion de la supervision, que més alla de los criterios objetivos que puedan
contener queda librada a la perspectiva del superior inmediato.

Otras ligadas a empresas de mayor tamaio tienden a formalizar el proceso de evaluacion
a través de sistemas de gestion del desempefio que involucra la evaluacion gerencial contra una
gama de metas que pueden ser entradas, salidas o relacionadas con el comportamiento. Asi se
recibe una calificacion que se vincula al pago por rendimiento o mérito. El pago puede tomar
la forma de bonificacion o usarse para determinar el aumento que se aplicara a salario base,

sustituyendo asi a las liquidaciones generalizadas vinculadas a antigliedad. El pago desarrollado



por los resultados de la ED es variable en el doble sentido de que difiere de un afio a otro, segun
el desempenio de los empleados, y varia horizontalmente ya que los trabajadores reciben
diferentes bonos o premios salariales.

Por otra parte, en un gran numero de empresas, la ED ha devenido en un elemento central
para los cambios de categoria profesional, lo cual implica una transformacién importante en
relacion con el modelo de relaciones laborales ya que, previamente, este pasaje de categoria se
sustentaba en la experiencia que se asimilaba a la antigiiedad del trabajador en la empresa. El
pasaje, muchas veces negociado con los sindicatos, implica de manera colateral una
diferenciacion salarial ya que supone un incremento en virtud del nuevo lugar ocupado en la
grilla de categorias.

En algunos casos, las ED puede tener efectos sobre los planes de capacitacion de las firmas,
si ellas son tomadas para observar los conocimientos, problemas y debilidades que pueden
enfrentar los trabajadores para el desarrollo de sus tareas y en la medida que los criterios de la
empresa excedan los criterios puramente vinculados al control sobre los trabajadores.

Los estudios sobre pagos por desempefio han abordado la problematica buscando
diferencias entre grupos de empleados. En esta direccion, Dglvik y Nergaard (2011) dieron
cuenta que, en Noruega, existen diferencias entre aquellos trabajadores de “cuello blanco”
vinculados al sector bancario en el cual la incorporacion de pagos por desempefio individual
generan diferencias salariales de importancia entre los mismos trabajadores a diferencia de los
denominados “trabajadores de cuello azul” correspondiente a la industria y, especificamente, en
este analisis al de maquinas, en el cual existe una mayor homogeneizacion salarial en virtud de la
negociacion colectiva.

Otros autores en cambio han dado cuenta también de las diferencias al interior de las
mismas empresas, en las cuales se ha observado que no todas las categorias de empelados
tenias pagos por desempefio y se diferenciaba entre los directivos y el sector de cantidad de

trabajadores operativos (Ferner y Almond, 2013). Asimismo, se ha sefialado diferencias en
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torno al sector de actividad, siendo que entre los mas dindmicos y vinculados al sector externo
se desarrollarian mayores niveles de pagos por rendimiento (Bechter, Brandl y Meardi, 2012).
Otro rasgo que surge de los estudios recientes es que las empresas de multinacionales aplican
ED en sus filiales en linea con los mandatos internacionales (Delfini, Quadrana y Cretini,
2019; Ferner et al 2011). En esta misma direccion, se han destacado que las firmas de menor
tamarfio relativo tienden a no desarrollar ED en contraposicion a las de tamafio mas grande,
condicionado entre otros elementos, la existencia de &reas especificas que ponen en marcha el
disefio y desarrollo de herramientas de evaluacién y pueden materializar procesos
heterogéneos de remuneracion de los trabajadores (Roitter, Erbes y Montenegro, 2022). Otros
elementos que suelen destacarse para el desarrollo de sistemas de evaluacién es su articulacion
con rasgos vinculados a la innovacion, siendo las empresas que llevan procesos innovativos

en su interior las que llevan adelante ED entre su personal.

La fijacion salarial en las empresas argentinas

Para entender las formas basicas de la fijacion del salario en las empresas argentinas, es
necesario avanzar brevemente en los considerandos elementales que conforman las relaciones
laborales y particularmente la construccion de un modelo sindical y su importancia en la
constitucion del salario de los trabajadores. En los albores de la configuracion del modelo de
relaciones laborales en Argentina durante la década de los cuarenta, el mismo se caracterizd
por: 1) una intervencién estatal, a través de una politica de homologacién de convenios
colectivos de trabajo (CCT) y acuerdos y de su activa participacion en la constitucion de los
actores sindicales y su perfil (otorgando o no personeria gremial); 2) el fortalecimiento del
poder sindical por medio de una estructura de sindicato Unico, fuertemente verticalizado en
cuyas bases se encuentran las comisiones internas y delegados de las empresas; 3)

coordinacion de la negociacion colectiva centralizada por rama de actividad (Delfini et al
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2012). La creacion de obras sociales por parte de los sindicatos y la presencia de representantes
sindicales en los lugares de trabajo fortalecieron altos niveles de afiliacion. Estos dos factores
facilitaron una conexion mas estrecha entre los trabajadores y las organizaciones sindicales.
En la década de 1990, Argentina experimentd un proceso de flexibilizacion y desregulacion
del mercado laboral. En estos afos, se llevaron adelante sistemas desregulatorios y se
implement6 un andamiaje juridico en el &mbito laboral elaborado en torno al neoliberalismo.
La negociacion colectiva en Argentina incluye la firma de Convenios Colectivos de Trabajo
(CCT) y otros acuerdos. Los CCT regulan las condiciones laborales en las empresas y deben
ser homologados por el Estado. Aunque tienen una fecha de vencimiento especificada, pueden
seguir vigentes hasta que se negocie un nuevo convenio. Los CCT se pueden firmar a nivel de
actividad o a nivel de empresas. En los dos casos, interviene el sindicato de la actividad o
rama. En el primero son firmados entre estos y las cdmaras que agrupan a las empresas del
sector, en el segundo de los casos, el sindicato lo firma con la empresa. Los acuerdos en tanto
hacen alusion, casi especificamente a las negociaciones sobre cuestiones puntuales (suelen ser
temas salariales) y que tienen un limite de tiempo.

Hasta la década de los noventa, fue predominante la negociacion centralizada por rama o
actividad en tanto que, a partir de entonces, en términos cuantitativos se desarrollé un proceso
de descentralizacion, comenzando a dominar la firma de CCT y acuerdos en este nivel. Con
estos cambios, se comenzo a incorporar a la convencion colectiva clausulas tendientes a
flexibilizar las formas de trabajo gestion laboral, dando lugar a nuevas 16gicas laborales tales
como: diferentes de formas de contratacion, cambios en la jornada de trabajo, transformaciones
en las categorias, incorporacion de la variabilidad salarial, disposiciones sobre formas de
evaluacion del personal, etc. En Argentina, la fijacion de los salarios estd estrechamente
relacionada con el desarrollo de las relaciones laborales y la negociacion colectiva. Al igual que

la negociacion colectiva estuvo altamente centralizada hasta la década de 1990, lo mismo
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sucedid con la determinacion salarial. La descentralizacion de la negociacion colectiva que
comenzd en década de los noventa también trajo consigo un proceso de descentralizacion en la
fijacién de los salarios, haciendo que la empresa se convierta en el eje principal de esta
determinacion. Asi, surgié una logica salarial con varios niveles. Una modalidad centralizada
por sector o rama, en la cual la fijacion salarial se determina a través de negociaciones entre las
camaras empresariales del sector y el sindicato. Por otro lado, existe un nivel descentralizado
donde el salario se negocia directamente entre la empresa y el sindicato de la actividad. En el
primer caso, la fijacion salarial sigue una logica colectiva, ya que interviene el sindicato y se
establece un salario uniforme para todos los trabajadores. En el segundo caso, la fijacion salarial
es mas descentralizada y se realiza entre el sindicato y la empresa. En este nivel también se
incluyen aquellas empresas que, aunque toman la negociacion salarial del sector, determinan el
salario de manera individual. Estas empresas pueden adoptar el promedio salarial del sector y
aplicarlo a sus empleados (Quadrana, Delfini y Cretini, 2019).

Un mayor nivel de descentralizaciéon permite incorporar componentes variables a los
salarios. En este caso, se pueden identificar varios niveles: el primero incluye a todos los
empleados de la empresa, el segundo implica el pago de una parte variable del salario a nivel
de equipo o grupo de trabajo, y el Ultimo se relaciona con el salario minimo vital y movil,
asegurando que ningun salario esté por debajo de este. En la individualizacion salarial, cada
trabajador recibe un salario diferente.

En los dos primeros niveles, los pagos variables pueden basarse en la distribucion de
ganancias o en el rendimiento, como mejoras en la productividad o el cumplimiento de
objetivos. En el caso de la individualizacion salarial, esta puede estar vinculada al rendimiento
o0 a las evaluaciones de desempefio. Estos mecanismos de pago variable pueden ser negociados
con los sindicatos o impuestos por las empresas. Se considera que, donde hay representacion

sindical, estos pagos pueden ser negociados. Sin embargo, también se argumenta que las
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politicas de individualizacion salarial buscan diferenciar las condiciones laborales y debilitar a
los sindicatos.
Metodologia
El presente analisis es desarrollado a través de la Encuesta Nacional de Dinamica de Empleo e
Innovacién (ENDEI), que se realiza a través del Ministerio de Ciencia y Tecnologia. La misma
se viene desarrollando desde 2010. En este caso, los datos utilizados corresponden al
relevamiento de 2022/3 de una muestra de 3636 empresas que representan a las 16087 firmas
que constituyen la poblacion de industrias con mas de diez empleados. El relevamiento fue
realizado entre los meses de enero de 2022 y abril de 2023, a través de un formulario
autoadministrado que respondieron las empresas.

En torno al tamafio de las empresas que componen la muestra, estas se segmentaron en
tres categorias, Empresas pequefas que cuentan con entre 10 y 25 empleados, de 26 a 99
empleados las medianas y grandes a partir de los cien. Por su parte, las ramas de actividad de
las empresas se disefiaron a partir de un agrupamiento desarrollado ad hoc al presente trabajo,
segmentando entre los sectores afines y entre los de menor dinamismo y los de mayor, a partir
de los datos presentes en la base, cuya agrupacion se realizo a partir del Clasificacion Industrial
Internacional Uniforme (CIIU) a cuatro digitos. Ademas de estas dos variables, se toman otras
como la vinculacion al mercado externo, a través de la realizacion de las exportaciones; la
participacion de capital extranjero en las firmas, su caracter innovador, a través de dos variables
como el perfil innovador y los resultados de la innovacién?; la productividad por trabajador® y

la presencia de un area especifica de recursos humanos.

2 Al referirse al perfil de innovacion se hace alusion a que la firma cuenta con una organizacion capaz de llevar
adelante procesos de innovacion como, por ejemplo, un area especifica vinculada a la I+D, procesos de
capacitacion de sus empleados, etc., en tanto los resultados de la innovacion refieren al desarrollo de nuevos
productos o servicios que pueden tener impacto en el mercado y se diferencian de los ya existentes. En el primer
caso se habla de una empresa “Innovativa” y el segundo de una empresa “Innovadora”.

3 En cuanto a la determinacion de las categorias que se encuentran en esta variable, las mismas se segmentaron
en tercios iguales a partir del dato otorgado por cada empresa.
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Por su parte, la encuesta establece un nivel de calificacidon en torno a la tarea realizada y
no a la calificacion del ocupado, el cual es definido a través del Clasificador Nacional de
Ocupaciones (CNO) del Instituto Nacional de estadisticas y censos (INDEC). De esta forma,
se identifican cuatro categorias: profesional, técnica, operativa, no calificada.

Profesionales: son empleados que ocupan puestos en la empresa que requieren altos
niveles de calificacion. Suelen ser ocupaciones que requieren capacidad de decision.

Técnicos: son aquellos trabajadores que ocupan puestos en los que desarrollan tareas con
un menor nivel de calificacion que las anteriores y en algunos casos requieren conocimientos
técnicos y habilidades manuales.

Operativos: son aquellos ocupados que se encuentran en puestos en los que se utilizan
habilidades manuales y requiere atencion, rapidez y/o conocimientos técnicos basicos obtenidos
a través de la trayectoria laboral o por medio de capacitacion, dentro de la firma son los
operarios calificados. Los trabajadores administrativos se incluyen aqui.

No calificados: son aquellos trabajadores que ocupan puestos para la ejecucion de tareas

rutinarias y simples.
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Tabla 1.

Evaluacion de desempeiio por alcance segun variables seleccionadas (en porcentaje)

. . Una sola Dos tres Cuatro No
Variables Categorias . . . p - N
categoria | categorias | categorias | categorias | realiza
B Pequefia 6 6 4 5 78 11580
Tamafiode 4o diang 6 10 8 14 62 |1254
empresa
Grande 6 10 18 29 36 802
Alimentos-Bebidas y 7 8 10 13 63 630
tabaco
Textil-confeccion y cuero 7 7 5 5 75 387
I_Droduc_tgs de madera- 6 . 4 11 7 404
impresion-Coque
Sustancias quimicas
petroquimicas y 4 9 15 19 53 278
farmacéuticas
Rama de actividad Fabricacion de metales-
no metales y elaborados 6 9 10 15 60 700
de metal
Product_os d_e mfom_]atlca 5 8 10 16 61 595
y maquinaria y equipo
Vehiculos y equipos de 9 10 10 17 55 266
trans
Ol el i iy 7 12 7 11 63 | 235
mantenimiento
Otros 8 6 8 5 73 141
_ _Con presencia de capital 8 12 20 23 38 448
Capital internacional
Capital nacional 6 8 7 12 67 |3188
. Si 6 10 14 22 48 | 1227
Exportaciones
No 7 8 6 8 71 | 2409
. Si 6 10 14 22 48 | 1227
Area de RHH
No 7 8 6 8 71 |2409
Baja Productividad 6 7 6 8 73 1202
Productividad ~ Media productividad 6 8 8 14 65 |1233
Alta productividad 7 10 12 18 52 |1201
Perfil Innovativa 7 10 12 20 51 | 1505
No innovativa 6 8 6 8 72 2131
Resultado Innovadora 7 11 13 18 51 | 1525
No innovadora 6 7 6 9 72 | 2111
Total 6 9 9 13 63 | 3636
N 229 310 321 477 2299

Fuente: elaboracion propia con base en ENDEI III.

Avanzando con las caracteristicas de la muestra se observa que 37% de las firmas
encuestadas han desarrollado un proceso de evaluacion de sus empleados. Por su parte, 36% de
estas empresas, aplican la ED a la totalidad de los empleados (a todas las categorias), 24% lo

hace sobre tres categorias, 23% sobre dos y 17% a una solo de las categorias de referencia. En
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relacion con ello, 3% de las firmas desarrollan la ED solo a los puestos de caracter profesional,
lo cual implica que el 97% de ellas lo hace sobre trabajadores con categorias que habitualmente
se encuentran en el marco de CCT vinculado a la actividad y en el cual puede intervenir el
sindicato. Asimismo, y partir del cuadro 1, pueden destacarse algunos datos, observando las
diferentes variables y la realizacion de ED. En este sentido, las emprensas pequefias sobresalen
por no desarrollar ED (78%). En cuanto las actividades de insercion de las firmas sobresalen
las empresas del sector de Vehiculos y Equipo de transporte y sustancias quimicas,
petroquimicas y productos farmacéuticos, donde la ED alcanza al 45% y 47% respectivamente,
encontrandose en el otro extremo las empresas textiles, donde la realizacion de ED solo llega a
25%. En cuanto al capital, se puede observar claramente la diferencia entre las empresas donde
hay presencia de capital extranjero y aquellas donde no las hay. En las primeras, la ED es
realizada en 62% de las firmas contra las que s6lo estdn conformadas por capital nacional
(33%).

Por su parte, entre las empresas que se vinculan al mercado externo a través de las
exportaciones se desarrolla mayor nivel de ED (52%) en relacion con las que no hacen ventas
externas (29%). Estos mismos datos se repiten cuando se considera la existencia especifica de
Recursos Humanos, donde las ED se dan en mayor nivel en aquellas que tienen el area
especifica (52%). En cuanto a las empresas de Baja productividad y alta productividad, se
puede destacar que la ED se lleva adelante en un importante nimero de empresas de alta
productividad que representan el 48% de las mismas, siendo un nivel menor las firmas que
aplican ED de media y baja productividad. Al considerar el perfil y los resultados de innovacion,
se puede ver que, en ambas, las empresas de mayor desarrollo de ED son aquellas con un perfil
innovativo e innovadora, ya que en el 49% de las firmas de estas categorias las lleva adelante.

Para avanzar en el analisis acerca de la ED, se tomaron en consideracion dos variables: la

primera vinculada a la existencia de ED en la empresa y la segunda, recoge las caracteristicas
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de esta, en funcion de los usos de esa evaluacion. Al respecto, esta variable se conformaba por
cinco categorias. 1- si la evaluacion impactaba en el salario y las remuneraciones; 2- si la
evaluacion implicaba el otorgamiento de un premio de cualquier indole, 3 - si la ED se utilizaba
para obtener informacioén sobre necesidades de capacitacion 4 - si la ED se usaba para
promociones o planes de carreray 5 - si la ED podia implicar desvinculaciones o reasignacion
de tareas. En funcion de ello, se practica el analisis segmentado entre un indicador que refiere
a si se desarrolla o No ED en la empresa y el otro, que permite ahondar en las caracteristicas
que asume la ED alli donde se desarrolla. Por lo tanto, el primer indicador se dividi6 entre las
firmas que realizan y las que no y el segundo en tres categorias vinculadas a las diferentes
logicas que asume la ED en virtud de los usos que pueden realizarse de la misma. Este indicador
quedd definido por las siguiente categorias. La primera, denominada “Individualizante-
Disciplinaria” se constituy6 cuando la ED se utilizaba para incrementos de salarios y/o para
desvinculaciones sin ninguna otra funcién o con solo una funcién mas, la segunda categoria se
organiz6 en funcion de la existencia de los otros tres usos y alguno de los vinculados a la
categoria anterior, denominada “de control” en tanto la tercera categoria se establecié cuando

la funcion de la ED era so6lo para desarrollar procesos de capacitacion.

Tabla 2.
Indicadores de Evaluacion de desemperio y categorias de referencia
Indicador Categorias de referencia
a) Realiza
b) No realiza
a) ED de Individualizante-Disciplinaria: la evaluacién de
desempefio influye predominantemente en el salario y/o
desvinculaciones. Puede presentarse acompafiado con
una de las otras categorias
Empresas que realizan ED b) ED de control: se utiliza predominantemente para

premios y ascensos, puede tener algunas de los
elementos vinculados a las otras categorias

Realizacion de ED

¢) ED impacta Solo en capacitacion

Fuente: elaboracion propia.

El anélisis de las relaciones entre los dos indicadores de ED y el conjunto de variables

seleccionadas se llevo adelante utilizando tablas derivadas de las pruebas de Chi cuadrado. Esta
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permite comprobar la existencia o ausencia de asociacion entre variables y el grado de
significacion de esta. La hipdtesis nula implica la de independencia entre variables, mientras
que la hipdtesis alternativa asume la existencia de una relacién. Para comprobar las hipotesis,
se analizan las sumas del cuadrado de las frecuencias observadas en cada celda en relacion con
las frecuencias esperadas. Siempre que el valor de chi cuadrado se encuentre por encima del
esperado, se rechazara la hip6tesis nula. Por su parte, la asociacion entre las variables no implica
causalidad en su relacion. Junto al Chi cuadrado, se utilizo la prueba z, la cual se realiza a partir
de un analisis de residuos estandarizados y normalizados, con el objetivo de evaluar la presencia
de diferencias significativas entre las categorias de una variable segin su pertenencia a
determinados grupos. En este caso, también se presentan un conjunto de valores tedricos contra
los cuales se contrastan los valores obtenidos para decidir la existencia o ausencia de diferencias
significativas. Esta prueba posibilita dar cuenta del sentido de la asociacion entre grupos
(positivo o negativo). Cuando los residuos estandarizados se encuentran por debajo de 1,6 se
considera que no hay diferencias importantes entre los grupos. Los niveles de significacion se

establecen en funcidn de la sobre o subrepresentacion de las categorias en relacion con la media.

Resultados
En virtud de lo expresado en los apartados anteriores acerca de la ED, los elementos con los
que cuenta el relevamiento y la posibilidad con la que cuentan los indicadores construidos, se
pueden realizar una serie de hipotesis para ser testeadas a lo largo de este segmento.
1. Las ED se encuentran mas extendidas en las grandes empresas, siendo en ellas el
desarrollo de evaluaciones de caracter individualizante disciplinaria.
2. Las ED son de uso limitado entre las empresas de menor dinamismo como alimentos,
bebidas y tabaco o textil, confeccion y cuero, siendo su utilizaciéon de caracter

individualizante-disciplinaria. En tanto sectores de mayor dinamismo como sustancias
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quimicas petroquimicas y farmacéuticas o vehiculos y equipos de transporte, la
utilizacion de la ED sera mayor y sus caracteristicas se vincularan a capacitacion.

El uso de la ED entre las empresas con presencia de capital internacional es mas
frecuente en éstas que entre las que de capital nacional en virtud de las exigencias de
sus casas matrices, siendo su caracteristica principal individualizante-disciplinaria para
avanzar en un proceso de mayor heterogeneizacion salarial.

Las empresas exportadoras tienden a realizar un uso mas frecuente de la ED y su
caracteristica se vincula a una légica de capacitacion.

Las probabilidades de un mayor desarrollo de ED se dan entre las empresas que tienen
area especifica de RRHH, presentando en estas un de caracter vinculado a la
capacitacion, ya que la existencia del area permitiria avanzar en esos procesos
formativos.

La ED tiene mas frecuencia entre las firmas de alta productividad, desarrollandose en
ellas un caracter vinculado a la 16gica de control ya que a través de las ED se otorgarian
premios en relacion con los niveles de eficiencia o productividad.

Las firmas con perfil y resultado innovador muestran mas posibilidades de tener ED y
la misma estar emparentada a un caracter de capacitacion como forma de retroalimentar

los procesos innovativos e innovadores respectivamente.
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Tabla 3.

Realizacion de Evaluacion de desemperio y caracteristicas segun variables de referencia (en porcentaje

Variables

Tamafio de
empresa +

Rama de
actividad +

Capital +

Exportaciones +

Area de RHH +

Productividad +

Perfil + - ++

Resultado +

. No . Media

Categorias realiza Realiza Muestral
Pequefa 54 * 26 (*) 43
Mediana 34 (**)  36** 35
Grande 12 (%) 38 * 22
Alimentos-
Bebidas y 17 18 17
tabaco
Textil-
confecciony 13 * 7 11
cuero
Productos de
madera- 13 * 9(® 11
impresion
Sustancias
quimicas _ 6 (%) 10 * 8
petroquimicas
y farmacéuticas
Fabricacion de
metales-no
metales y 18 (%) 21* 19
elaborados de
metal
Productos de
informética y 15 (¥**) 18 *** 16
maq y equipo
Vehiculos y
equipos de 6 (*) 9* 7
trans
Otras industrias
\ 6 7 7
mantenimiento
Otros 5* 3(*) 4
Con presencia
de capital 7() 21* 12
internacional
Capital 93*  79(*) 88
nacional
Si 26 (*) 47 * 34
No 74* 53 (*) 66
Si 24 (%) 58 * 35
No 76* 42 (%) 65
Baja * -
Productividad ~ °°. 240 38
MEdia *kk *kk
productividad % B2 o
Alta ” o
productividad 27 (%) o %
Innovativa 33 (*) 55 * 41
No innovativa 67 * 45 (*) 59
Innovadora 34 (%) 56 * 42
No innovadora 66 * 44 (*) 58
Total, N 2299 1337 3636

Realizacién ED

Individualizante/
disciplinaria
30*

37
33 (%)

15(%)

11>

8 (**)

24 *

17

8 (***)

15()

85 *
42(*)
58*
53 (%)
47 *
27 **
36 *
37 (%)
52 (**)
48 **
54 (***)

46 *k%k
665

Caracteristicas ED

Sélo
Gl Capacitacion
19 (%) 32 **
31 (%) 52 *
50 * 16 (%)
22 11 (*%)
7 6
6 (**) 7
11 *** 12
18 (**) 20
17 21
9 3 ==
6 5
2 5
30* 14 (*)
70 (*) 86 *
58 * 32 (%)
42 (%) 68 *
68 * 39 (*)
32 (%) 61 *
22 (***) 21
29 (*) 32
49 * 47 ***
60 * 50
40 (*) 49
62 * 43 (%)
38 (*) 57 *
545 127

Media
Muestral

26
36
38

18

10

21

17

21

79

47
53
58
42

25

32

43

55
45
56
44
1337

Fuente: elaboracion propia con base en la ENDEI I11.
Nota: con el simbolo + se especifica el grado de significatividad de las relaciones existentes entre las variables (chi2) y con el
* entre las categorias de estas (Z): + o * al 10%; ++o ** al 5%; +++ o *** al 1%. En el caso de los residuos estandarizados z,
los paréntesis que contienen los asteriscos indican una relacion negativa entre las categorias de las variables.
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El primer elemento para destacar es que existe una relacién entre los indicadores
construidos y las variables seleccionas en virtud que todas ellas muestran un Chi2 con un alto
nivel de significatividad que se ubica en el 1% con excepciodn la relacion existente entre el perfil
innovador y las caracteristicas de la ED cuya significatividad se ubica en el 5%. De aqui se
puede desprender que tanto el indicador de realizacion de ED como las caracteristicas que esta
asume en las firmas industriales se encuentran completamente relacionadas y se rechaza la
hipdtesis nula de ausencia de relacion para el conjunto las variables.

Avanzando con el andlisis de los resultados generales en torno a las caracteristicas, se
destaca que 49% de las empresas realizan una ED de caracter Individualizante-disciplinaria,
seguido por las de control (41%) y el resto la hace para el desarrollo de procesos de capacitacion
a sus empleados.

Por otra parte, para profundizar sobre las relaciones existentes a través de los residuos
estandarizados (Coeficiente z) sobresale en primer lugar que las empresas de mayor tamafio se
encuentran sobre representadas por encima de la media entre las que hacen evaluacion de
desempetio a sus empleados (38% vs 22% de la media) en contraposicion a las pequefias que
destacan por no realizar evaluaciones de desempefio (54 % vs 43%). Cuando se analiza las
caracteristicas de la ED con relacion al tamafio se puede ver entre las pequenas firmas que
aplican ED sobresale por encima de la media aquellas practicas de caracter individualizante —
disciplinaria (30% vs 26%) y también se destaca entre estas empresas el uso de la ED para
capacitacion (52% vs 26%), en esta direccion las empresas medianas se encuentran sobre
representadas en funcion de la utilizacion de la ED para capacitacion (52% vs 36%). En tanto
las grandes empresas aparecen sobre representadas entre las que hacen ED de control (50% vs
36%) y subrepresentadas en la ED Individualizante-disciplinaria (33% vs 38%) y mas aun entre

las que solo realizan capacitacion (16% vs 38%).
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Al analizar la ED con respecto a las ramas de actividades de la industria pueden destacarse
en un primer momento que Textil-confeccion y cuero sobresalen por encima de la media por no
realizar ED (13% vs 11%), al igual que Productos de madera-impresion (13% vs 11%). En el
extremo opuesto, es decir entre los que sobresalen por encima de la media por realizar ED,
Sustancias quimicas petroquimicas y farmacéuticas (10% vs 8%), Fabricaciéon de metales-no
metales y elaborados de metal (21% vs 19%) y Vehiculos y equipos de transporte (9% vs 7%)
y en menor medida en virtud de su significatividad, Productos de informéatica y maquinaria y
equipo (18% vs 16%). Al observar las caracteristicas que asume la ED, se destaca que entre las
empresas de alimentos-bebidas y tabaco sobresalen por desarrollar ED de control (22% vs 18%)
en tanto que las mismas se encuentran subrepresentadas en la de individualizante disciplinaria
y en la de s6lo capacitacion (15% y 11% respectivamente vs 18%). Por su parte, Productos de
madera-impresion, destacan aquellas firmas que realizan una evaluacion de desempefio de tipo
individualizante disciplinaria (11% vs 8%). En cuanto a Sustancias quimicas petroquimicas y
farmacéuticas se encuentran sobre representadas las empresas que realizan una ED de control
(11% vs 10%) y en la rama correspondiente a Vehiculos y equipos de transporte, las que se
encuentran sobre representadas son aquellas vinculadas al caracter de capacitacion de la ED
(13% vs 9%) y subrepresentadas las que hacen ED de caracter individualizante — disciplinaria
(8% vs 9%)).

Poniendo la mirada sobre la ED en relacion con las empresas con presencia de capitales
extranjeros y aquellas que no lo tienen, se da una clara diferenciacion en virtud que las primeras
se encuentran sobrerrepresentadas entre las que realizan ED (21% vs 12 %) en tanto que las de
capital nacional lo hacen entre las que no realizan (93% vs 88%). En tanto que al analizar las
caracteristicas que asume la ED en unas y otras firmas puede destacarse que en las que tienen

presencia de capital extranjero sobresalen las que realizan una ED de control (30% vs 21%)
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mientras que las de capitales locales destacan tanto por realizar ED de tipo individualizante
disciplinaria y capacitacion (85% y 86% respectivamente vs 79%).

En cuanto a las empresas que realizan exportaciones estas destacan por realizar ED entre
sus empleados (47% vs 34%) como también por desarrollarla con caracteristicas de control
(58% vs 47%). En el otro extremo, entre las que no realizan exportaciones se destacan por no
realizar ED (74% vs 65%) y también destacan por llevar adelante ED individualizante-
disciplinaria y de capacitacion (58% y 68% respectivamente vs 53%). Asimismo, ya dentro de
la variable que refiere a la existencia de un area especifica de RR HH, se observa que entre
aquellas que cuenta con esta area, se encuentran sobrerrepresentadas las que hacen ED a sus
empleados (58% vs 35%) en tanto que destacan también por realizar una ED de control (68%
vs 58%). Por su parte las que no tienen un area especifica, destacan por no realizar (76% vs
65%) y entre las que desarrollan ED, destacan tanto las que lo hacen en torno a la
individualizante disciplinaria y capacitacion (47% y 61% respectivamente vs 42%).

En torno a la productividad por trabajador, se observa que tanto los que tienen baja
productividad como media destacan por no realizar ED (38% vs 33% y 35% vs 34%) y los de
alta por realizar (43% vs 33%). Asimismo, entre las primeras sobresalen las firmas que utilizan
la ED en el marco de la categoria individualizante disciplinaria (27% vs 25% y 36% vs 32%) y
con respecto a los de alta productividad, las mismas destacan por tener una ED de tipo control
y capacitacion (49% y 47% vs 43%).

En cuanto al perfil y resultado de la innovacion en su realizacion con las evaluaciones de
desempefio entre sus empleados tanto la innovadora como la innovativa por llevar adelante
Evaluaciones de desempeno (55% vs 41% y 56% vs 42% respectivamente). En cuanto a las
caracteristicas que asume la ED entre este conjunto de firmas, se destaca en aquellas con un
perfil innovativo, las que realizan una ED de control 60% vs 55%) en tanto las no innovativas

destacan por se encuentran sobrerrepresentadas entre las que tienen una caracteristica de tipo

23



individualizante disciplinaria (48% vs 45%). Por su parte, las empresas innovadoras dentro de
las que tienen resultados en innovacién se destacan por realizar ED de control (62% vs 56%) y
las no innovadoras por realizar tanto ED de tipo individualizante disciplinaria como para
capacitacion (46% y 57% respectivamente vs 44%).

En virtud de los resultados que arrojo el andlisis desarrollado en este apartado se observa
una heterogeneidad de situaciones con relacion a las hipdtesis que se propusieron, algunos de
estos resultados van en la direccion planteada y otras que avanzan en una direccion diferente,

fendmeno que se intentara describir en el apartado siguiente.

Conclusiones

El andlisis de la ED en empresas de la industria argentina revela una préctica con un nivel de
implementacion significativo pero desigual. Si bien se observa una asociacion estadisticamente
significativa entre la realizacion de ED y diversas variables estructurales de las empresas, como
el tamafio, el sector de actividad, el perfil innovador o la presencia de capital extranjero, también
se desarrollan diferencias en las formas que asume esta practica. Lejos de operar bajo un modelo
uniforme, la ED adopta logicas diversas.

En relacion con ello, y como fue destacado, la realizacion de evaluaciones de desempefio
entre los trabajadores de las industrias parece no ser una practica limitada entre las firmas
analizadas, en virtud que el 36% de ellas lleva adelante un proceso evaluativo. No obstante, los
datos muestran que los empleados que participan en estas evaluaciones de desempeiio alcanzan
un nivel del orden de 49% (este dato se recoge al tomar en cuenta las empresas y la cantidad de
empleados que tiene cada una). Ademads, al considerar que es en la actividad industrial donde
prevalecen y se afianzan los sindicatos, organizaciones que se han opuesto a la incorporacion
de mediciones vinculadas al desempefio, se puede establecer que su alcance se encuentra
bastante extendido en funcion de los datos presentados tanto a nivel empresa como al personal

que incluye.
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Cuando se avanzo en el analisis de los resultados se pudieron establecer diferencias tanto
en torno a la realizacion o no de ED como asi también las caracteristicas que esta asume alli
donde se llevan adelante. Precisamente, el disefio del indicador sobre el cardcter que asume la
ED y la creacion de diferentes categorias permitié una mayor profundizacion analitica, lo que
complejizo el examen sobre los motivos conducentes a realizar evaluaciones de desempefio por
parte de las empresas, tomando en consideracion los postulados presentados en apartados
previos.

En un primer momento en torno a los resultados, a través del coeficiente Chi 2 se pudo
constatar la existencia, entre los indicadores de ED y las variables seleccionadas, de relaciones
significativas, poniéndose de manifiesto que estas ultimas podrian servir para explicar el
fenomeno de la ED. Para ahondar en el analisis, la utilizacién de los residuos estandarizados
(coeficiente z) permitid observar el sentido de las hipdtesis. En relacion con ello y en cuanto al
tamafio de las empresas se pudo verificar un mayor desarrollo de ED entre las grandes firmas,
aunque a diferencia del planteo hipotético estas firmas destacaron por el desarrollo de ED de
control y no por las logicas individualizantes, siendo éstas relevante entre las pequefias
empresas industriales.

En cuanto al sector de actividad, los resultados han mostrado que se acercan a la hipdtesis
planteada tanto en torno a la realizacion de ED como sus caracteristicas, en la medida que los
sectores como Textil-confeccion y cuero se caracterizaron por no desarrollar ED, lo cual sucede
en ramas como Sustancias quimicas petroquimicas y farmacéuticas, Fabricacion de metales-no
metales y elaborados de metal y Vehiculos y equipos de transporte, en tanto que en este tltimo
caso también cumplio con la idea hipotética de central la ED para el desarrollo posterior de
capacitacion.

Por otra parte, se pudo observar que la presencia de capital extranjero en las empresas es

importante ya que son estas las que sobresalen por realizar ED, como se plante6 en la hipdtesis,
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aunque la direccion que asume la ED es diferente a la planteada en virtud que prevalecen las de
control por encima de las individualizantes disciplinarias. Este mismo registro se observa en
funcién de las hipotesis vinculadas a las empresas que realizan exportaciones y entre aquellas
que tienen un area de RRHH, ya que la realizacion de ED se destaca en ellas, aunque las
caracteristicas de la misma no siguen la direccion realizada en la hipdtesis, las cuales se
encuentran sobrerrepresentadas las que llevan adelante practicas de ED de control y no de
capacitacion.

En cuanto a la productividad, los resultados van en la direccion que ha sido sefialada en
la hipodtesis, ya que son las firmas con altos niveles de productividad que presentan una
sobrerrepresentacion en cuanto a la realizacion de ED como asi también el desenvolvimiento
de una ED de control. Por ultimo, las empresas que presentan un perfil y resultados de
innovacion muestran que se corresponde con la hipotesis planteada, ya que prevalece el
desarrollo de ED en las innovativas e innovadoras correspondientemente, aunque en ambas

prevalen las ED vinculados a las formas de control.
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