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SECRETARIA DE INVESTIGACION
CONVOCATORIA 2023-2025

FORMULARIO DE PROTOCOLIZACIQN DE
PROYECTOS DE INVESTIGACION

El presente formulario debe presentarse ante el Secretario de Investigacion y
estd destinado a la protocolizacion de los proyectos de investigacion
promovidos y financiados por el Instituto Universitario ESEADE (en adelante
IUE) en cada una de las Unidades de Investigacion que dependen de su
Secretaria de Investigacion, por el periodo 01/09/2023 a 31/08/2025.

I- IDENTIFICACION DEL PROYECTO

-Titulo del proyecto: “Herramienta de Diagndstico para el Enriquecimiento de
las Funciones Laborales (HDEFL). Desafios en torno a la flexibilidad laboral”.

-Linea de Investigacion: Realidad laboral en el siglo XXIl, desafios
sociolaborales de gestion pre y durante la pandemia

-Unidad de Investigacion: Administracion y Ciencias Empresariales.

-Vinculacién entre el proyecto y la linea de investigacion: El avance innegable
de la Tercera Revolucion Industrial (informacional) del capitalismo
“‘avanzado”, nos expone al estudio articulado de una nueva dinamica de la
organizacion del trabajo y de una nueva division internacional del trabajo. El
trabajo constituye una practica cotidiana que se desarrolla en un espacio
sociopolitico, mas alld de que exista o no contrato formal, siempre estan
presentes relaciones de dependencia y de subordinacion. La herramienta
desarrollada por el equipo, permite actualizar el diagnéstico de las realidades
laborales actuales, en América Latina para proponer mejoras en términos de
gestion, que viabilicen la rentabilidad empresarial y el enriquecimiento de las
funciones laborales. En esta fase, la propuesta es abordar temas, desde una
perceptiva multidisciplinario y con énfasis en el enfoque de la Sociologia del
trabajo, con miras a analizar las dificultades que enfrent6 el ser humano al
buscar conciliar su vida laboral y extralaboral, en el marco de la pandemia
2020-21. El foco serd poner acento en el diagnostico del disefio de las
funciones laborales, en la flexibilidad laboral y en la percepcion de la Gen Z
peruana.

-Tipo de proyecto: Investigacién cientifica.

ll- INTEGRANTES DEL EQUIPO DE INVESTIGACION
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-Director del Proyecto:

Nombre: Maria Andrea Genoud

Teléfono: 5491144723956

Correo electronico: info@cofundal.com agenoud@uade.edu.ar

Vinculo con el IUE: Docente del Doctorado en Administracion de negocios e
investigadora

-Resumen curricular del Director del proyecto:

Perfil académico-profesional:

Doctora en Sociologia laboral y Licenciada en organizacién de empresas.
Docente del Doctorado en Administracion de negocios e investigadora de
IUE.

Titular de Departamento de Administracion de la Universidad Argentina de la
empresa (UADE).

Profesora de posgrado en UBS, UADE y ESEADE.

Desempefio laboral del Director del proyecto:

Gerente general de Cofundal, empresa de modulos especializados en
actividades fisicas educativas y recreativas (1994- a la fecha).

Produccion investigativa del Director del proyecto:

Genoud, M. A., Broveglio, G. D., & Ramos, M. del P. (2022).
¢ Teletrabajadores o tele explotados? Implicaciones en las vivencias laborales
y extralaborales durante pandemia en Argentina. Revista Cuadernos
Latinoamericanos de Administracién 19, (36).
http://dx.doi.org/10.18270/cuaderlam.v19i36.3968

Genoud, M. A., Broveglio, G. D., & Ramos, M. del P. (2022). ¢Qué
motivaciones laborales priorizan los trabajadores en América Latina? La
gestion del conocimiento centrada en valores. Ciencias Administrativas, 115.
https://doi.org/10.24215/23143738e115

Genoud Maria Andrea; Broveglio Gerardo. "El trabajo como fuente de
resultados. Hacia una conceptualizacion mas integrada del diagnostico del
enriquecimiento del trabajo en América latina". Empresa y Humanismo, 2
(2020): 67 - 105.

https://doi.org/10.15581/015.XXIl1.2.67-105

Genoud Maria Andrea; Broveglio Gerardo; Picasso Emilio. "¢ Como estimular
la significatividad, la responsabilidad y el nivel de conocimientos?
Herramienta de diagndstico para enriquecer las funciones laborales". Editorial
Revista Ciencias Administrativas, 12 (2018): 29 - 29.
https://doi.org/10.24215/23143738e025
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Genoud Maria Andrea; Broveglio Gerardo; Picasso Emilio. "Motivaciones
laborales en empresas productivas y servuctivas en CABA y GBA,
Argentina.”. Revista Estudios Gerenciales. Journal of Management and
Economics for Iberamerica, 28 num.123 (2012): 65 - 84.

Genoud Maria Andrea. "¢ Qué objetivos motivacionales buscan satisfacer los
argentinos fue". Revista Sociedad y Economia, num.17 (2009).

-Profesores del IUE o de otras instituciones que integran el equipo de
investigacion (indicar nombre, apellido, DNI, correo electronico y vinculo -si
corresponde- con el IUE):

Nombre: Gerardo Broveglio

Teléfono: 5491141645334

Correo electrénico: Correo electrénico: gbroveglio@uade.edu.ar
Vinculo con el IUE: -

Nombre: Maria del Pilar Ramos

Teléfono: 5491148756383

Correo electronico: mramos@uade.edu.ar
Vinculo con el IUE: -

-Alumnos del IUE o de otras instituciones que integran el equipo de
investigacion (indicar nombre, apellido y vinculo -si corresponde- con el IUE):

Nombre: Roxana Cuba Canales

Correo electrénico: roxanacanalescuba@gmail.com
Teléfono: 51996648397

Vinculacion con IUE: Doctoranda, tesis en curso.

lll- PLAN DE INVESTIGACION
*ANTECEDENTES DEL PROYECTO

Originalmente, durante la fase de investigacion doctoral de la Dra. Genoud
(2005-2007), se buscaron comprender las representaciones sociales que
construian los individuos en Argentina, acerca de sus estructuras laborales
formales e informales, en el contexto de la globalizacion; asimismo se indago
el modo en que éstas guiaban los valores, las actitudes y los
comportamientos dentro y fuera del trabajo. En ese momento se analizaron
33 casos con base en una guia de entrevista semiestructurada.

Concluida la tesis doctoral, se comenzé a trabajar en equipo para continuar
las lineas de investigacion planteadas.

El objetivo general de las diversas fases de investigacion, ha sido
diagnosticar los Resultados del Trabajo en América Latina, a partir de los
datos relevados a través de la Herramienta de Diagnodstico para el
Enriquecimiento de las Funciones Laborales (HDEFL).


mailto:gbroveglio@uade.edu.ar

ESERDE

La construccion, adaptacion y validacion de dicha herramienta, se logré a lo
largo de diversas fases, en las cuales, en distintos momentos, se cont6 con el
apoyo financiero y académico de IUE. En este sentido, en las publicaciones
logradas durante cada periodo becado, se menciond la filiacion.

Fases de investigacion previas

Se transitaron 7 fases que implicaron una triangulacién intermetodoldgica:
1.Fase 1: 2009/2010, Argentina, a partir de una muestra no parametrica, 229
encuestas;

2.Fase 2: 2010/2011, Argentina, se realizO un muestreo estratificado
proporcional con control de cuotas; criterios (tamafo, actividad, edad y
educacion); via un panel de Internet, 400 encuestas.

3.Fase 3: 2015/2016, en diversos paises de América Latina, se comenz0 a
construir la herramienta HDEFL, adaptada del Modelo de las caracteristicas
del puesto (MCP) de Hackman y Oldham en sus diversas revisiones
(1974,1975, 1976, 1980); Kulik y Oldham (1988), del modelo de trabajo
ampliado de Morgeson y Humphrey (2006, 2008) y Humphrey, Morgeson y
Nahrgang (2007), Parker, Morgeson y Johns (2017). Se concretd una
muestra no paramétrica, via 350 encuestas; a partir de la inclusion de nuevas
variables y de la aplicacion de Modelos de Ecuaciones Estructurales (SEM).
Se validé la herramienta.

4.Fase 4: 2016/2017, en diversos paises de América Latina; se concretd una
muestra no paramétrica, de 423 casos, con mayoria en Arg. y Brasil; el
enfoque cuantitativo incorporé la perspectiva estructural del analisis
organizacional y cortes interdisciplinarios de la Sociologia del trabajo; se
realiz6 un andlisis descriptivo y luego se aplico la metodologia de
correlaciones candnicas y estimaciones de correlaciones de Spearman entre
las variables canodnicas detectadas.

5.Fase 5: 2019 Argentina, COVID, 63 casos argentinos, entrevistas en
profundidad.

6.Fase 6. 2020 Argentina COVID, 50 casos argentinos, entrevistas en
profundidad.

7.Fase 7: 2019-2021, Argentina, 353 argentinos encuestados.

1. RESUMEN (mé&ximo 200 palabras)

La fase 8 abarca diversos objetivos:

En primer lugar, relanzar la encuesta que genera los datos para la
construccion de conocimientos sobre la realidad laboral en América Latina.
En segundo término, profundizar la comprension de la realidad laboral actual
a partir del procesamiento de los datos recabados mediante la HDEFL, previo
y durante la pandemia; el propdésito es “desmenuzar’ qué caracteristicas del
disefio del trabajo (CDT, variables motivacionales, sociales y contextuales),
activan tres estados psicoldgicos criticos (EPC), condicionando los resultados
del trabajo (RT) en los trabajadores, en términos de comportamiento,
actitudes y bienestar.

Asimismo, se buscara describir cdmo experimentan los trabajadores la
flexibilidad laboral (FL), indagando especificamente cuéles son las
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dimensiones y practicas de la FL que mas utilizaron las empresas argentinas
e identificando qué variables del disefio de las funciones laborales deberian
enriquecerse para propiciar ambientes laborales mas efectivos.

Por dltimo, se describiran las vivencias sociolaborales de la Gen Z peruana,
trabajo cualitativo realizado durante la pandemia y con base a la HDEFL,
como parte de la fase cualitativa realizada por la doctoranda miembro del
equipo.

2. ESTADO ACTUAL DEL CONOCIMIENTO SOBRE EL TEMA (maximo
2000 palabras)

El paradigma de la sociedad centrada en el trabajo, construido desde la edad
moderna y exponenciado durante cada fase del capitalismo?! (industrial,
financiero, de servicios y del conocimiento), ha ido alentando cambios que
propician distintos tipos de flexibilidad: la de la organizacion del mercado
laboral, la flexibilidad de la organizacién productiva, la flexibilidad del trabajo y
la flexibilidad de la gestion productiva (Delgado, Castillo y Lopez Arellano,
2013).

A fines del siglo XX, la globalizacién econémica- financiera, politica, cultural y
el advenimiento de la cuarta revolucion industrial, facilitaron la
descentralizacion productiva, afianzaron politicas de reestructuracién de la
legislacion laboral, consolidaron el cuarto sector del conocimiento, e
impulsaron (para ya no detenerse) la aplicacion de las Tecnologias
informéticas y de nuevas formas de organizacién laboral que segmentaron la
dinAmica de las relaciones laborales y también las sociales. El proceso ha
acentuado lo convivencia de distintas generaciones, entre las cuales la Gen Z
merece ser estudiada para actualizar esquemas de gestion que contemplen
Sus expectativas.

Las particularidades culturales, politicas y estructurales de los paises de
América Latina estimulan algunos interrogantes: ¢ Como se puede enriquecer
competitivamente el trabajo a través de practicas de gestion que contemplen
las percepciones de nuestros trabajadores y los desafios propios de América
Latina, tras haber vivido la pandemia? ¢Hay una Unica manera de llevar
adelante la flexibilidad laboral (FL)? ¢En qué medida las practicas de FL
alteran el disefio de las funciones laborales? ¢ A qué trabajadores beneficia la
FL, como las perciben? ¢(Cdmo vivencido la generacibn Z su primera
experiencia laboral, en el marco de la pandemia y qué esperan?

El equipo ha desarrollado una Herramienta de Diagnostico que busca
Enriquecer las Funciones Laborales (HDEFL) en América Latina, adaptada
del Modelo de las caracteristicas del puesto (MCP) de Hackman y Oldham en
sus diversas revisiones (1974,1975, 1976, 1980); Kulik, Oldham y Langer
(1988), del modelo de trabajo ampliado de Morgeson y Humphrey (2006) y

1 Drucker describe en 1998, tres fases en la evolucion del sistema capitalista: la revolucién
industrial, (1750- 1880), la revolucidon productiva (1880- Segunda guerra mundial y la de
Gestion del cambio (Segunda GM en adelante), sintetizando distintos estados o upgrades
gue dan cuenta de la reconversion del sistema capitalista para continuar expandiendo la
creacion de valor.
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Humphrey, Nahrgang y Morgeson (2007); Parker, Morgeson y Johns (2017) y
con base en investigaciones realizadas sobre estructuras laborales en
Ameérica Latina desde 2009 (Genoud, Broveglio y Picasso, 2018; Genoud,
Broveglio y Ramos, 2022).

El enfoque integrador interdisciplinario de disefio del trabajo permite
“‘desmenuzar” qué caracteristicas del disefio del trabajo (CDT, o variables
motivacionales, sociales y contextuales), activan tres estados psicolégicos
criticos (EPC), y condicionan los resultados del trabajo (RT) en los
trabajadores, en términos de comportamiento, actitudes y bienestar.

Como se anticip6, al indagar las caracteristicas del disefio del trabajo (CDT),
se ahonda en primer término, la descripcién que los trabajadores hacen de su
funcién laboral, a partir de las caracteristicas motivacionales: el encuestado
especifica la variedad de tareas, habilidades, las distintas formas de
autonomia, la creatividad, importancia, por citar algunas. En segundo
término, se profundizan las caracteristicas sociales, que dan cuenta de la
interdependencia, la retroalimentacion y el apoyo social experimentado por
los colaboradores. Finalmente, la herramienta permite describir las
caracteristicas de contexto, abordando las condiciones de trabajo, el grado
de apoyo organizacional, el grado de utilizacion de metodologias agiles y la
flexibilidad laboral (especificamente se discriminan tipos de practicas como
horarios flexibles, modos de contratacion, implementacién de teletrabajo,
trabajo en equipo dentro del sector, equipos multidisciplinarios, equipos
autogestionados y/o equipos virtuales).

Una vez que se han identificado las caracteristicas descriptivas del trabajo
(CDT), se las puede relacionar con los resultados del mismo (RT), y también
analizar como median entre ambos, tres Estados Psicol6gicos Criticos (EPC),
ellos son: la significatividad del trabajo (el grado de sentido y de significacion
atribuida al trabajo), la responsabilidad por el trabajo realizado (es decir, el
grado en que un empleado se siente responsable de rendir cuentas por los
resultados de trabajo) y el grado de conocimiento de los resultados de las
actividades realizadas (es decir, el grado en que el empleado es consciente
de su nivel de rendimiento).

Finalmente resta especificar los Resultados del Trabajo, en concreto se
pueden evaluar tres dimensiones: los de comportamiento (se abordan dos
indicadores: el ausentismo y la intencion de rotacion); los actitudinales
(evaluados a través del grado de satisfaccién en el trabajo, con el supervisor,
con los compafieros, con el sueldo y con la posibilidad de autocrecimiento y
el grado de motivacién interna); por ultimo, los resultados de bienestar, a
través de los sentimientos verbalizados en torno a estados de agrado,
seguridad, estrés, ansiedad y sentido de trivialidad respecto de la funcion
laboral; preocupacion por la incidencia de factores externos (como la
situacion econdmica, politica, social; la inestabilidad y precarizacién laboral
generada a partir de la utilizacion de préacticas de contratacion flexible,
ademas de la amenaza del desempleo) y la incidencia de factores internos
como posibles cambios en los horarios de trabajo, el salario, las tareas.
Asimismo, la herramienta aborda factores de presion que pueden opacar el
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bienestar como el tiempo, la sobrecarga, el grado de interaccion con el
cliente, el aburrimiento.

3. OBJETIVOS GENERALES Y PARTICULARES (méximo 1500 palabras)

La fase actual tiene 4 objetivos:

1-Relanzar la encuesta tras analizar mejoras e informatizarla.

2-Elaborar un paper, con base en los datos recabados desde 2019 a 2021
con la HDEFL, con miras a:

2.1.1dentificar las correlaciones mas importantes del grupo “Caracteristicas en
el disefio del trabajo”, con los grupos “Estados psicologicos criticos” y los
“‘Resultados del trabajo’;

2.2.Determinar diferencias en torno a las correlaciones, comparando la
situacién pre y durante la pandemia;

2.3.Elaborar tips de gestidén, que enriquezcan y capitalicen la informacion
recabada.

En términos de técnicas se analisis estadistico, se aplicara la metodologia de
correlaciones candnicas a fin de determinar qué variables de cada grupo son
las mas influyentes en las correlaciones mencionadas. Como se anticipo, el
grupo “Caracteristicas en el disefio del trabajo” se divide en tres subgrupos,
“Caracteristicas motivacionales”, “Caracteristicas Sociales” y “Caracteristicas
de contexto”. El grupo de “Estados psicoldgicos criticos” se compone de tres
indicadores: Significatividad del trabajo, Responsabilidad por el trabajo y
Conocimiento de los resultados. El grupo “Resultados del Trabajo” se divide
en: “Resultados del comportamiento”, “Resultados actitudinales” vy
“‘Resultados del bienestar”.

3-El tercer objetivo sera elaborar un paper sobre FL, con foco en describir
como experimentan los trabajadores la flexibilidad laboral (FL).
Especificamente, se centra en:

3.1.Explorar cuales son las practicas asociadas a la busqueda de mayor FL
en las empresas;

3.2.Describir como se correlaciona la FL con las caracteristicas
motivacionales de cada funcion laboral;

3.3.Determinar como se correlaciona la FL con las caracteristicas sociales de
sus ambientes de trabajo;

3.4.Indagar como se correlaciona la FL con las caracteristicas de contexto;
3.5.Ahondar en como se correlaciona la FL con los Resultados de Bienestar,
asociados con emociones personales, cuestiones externas 0 cuestiones
internas; asi como ahondar en la incidencia de los factores de presion;
3.6.Describir como se correlaciona la FL con los Resultados Actitudinales y
Resultados Comportamentales.

Por ultimo, se procesaran las vivencias sociolaborales de la Gen Z peruana,
trabajo concretado durante la pandemia y con base a la HDEFL, como parte
de la fase cualitativa realizada por la doctoranda miembro del equipo.

Los objetivos de esta investigacion fueron dos:

1.Describir como la pandemia repercutio en la actividad laboral y personal de
los jovenes de la generacion Z.
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1.1.En particular, analizar los cambios comportamentales, los resultados
actitudinales y de bienestar que describian,

1.2.Examinar el grado de equilibrio entre la vida laboral y personal durante
pandemia.

2.Explorar sobre su futuro laboral.

2.1.En particular, indagar si consideran que las empresas adoptaran el
trabajo a distancia; y

2.2.Descubrir en qué condiciones desearian volver a trabajar finalizada la
pandemia.

4. FUNDAMENTACION TEORICA DEL PROYECTO (méaximo 2000
palabras)

El comportamiento organizacional atraviesa aristas macro sistémicas
politicas, econdmicas, psicolégicas y sociologicas, poniendo de manifiesto la
compleja interrelacion entre el hombre, su ambito laboral y su sistema social.
En el marco de un momento historico imbuido por un fendbmeno globalizador
qgue integrd, pero simultdneamente fragmentd, se tornaron mas vulnerables
nuestras diferencias y mas particulares, nuestras realidades.

Lejos de pensar que la cuestion social y lo econdmico remiten a dos ciencias
opuestas, se analizardn aspectos de la coyuntura laboral que entrelazan a
estas dos disciplinas, guiando el espiritu de abordaje del equipo.

El proyecto de investigacidon ha puesto énfasis en la adaptaciéon de una
herramienta que estimula el diagnéstico y el enriquecimiento de las funciones
laborales en las organizaciones empresarias, de América Latina. Entre las
diversas caracteristicas que pueden analizarse al encuestar al trabajador, se
incluyeron las préacticas de FL y el uso de metodologias agiles, en el marco
de un contexto organizacional cada vez mas competitivo y volatil, afectado
por la pandemia y limitado por las particularidades culturales, politicas y
estructurales que atraviesan los paises subdesarrollados de la region.

La propuesta es abordar criticamente cuales son las condiciones que
enfrentan los trabajadores; “darle voz a los protagonistas”, para articular
medidas acordes a las experiencias descriptas; para seguir contribuyendo al
afianzamiento de un sistema capitalista mas justo y equilibrado moralmente.
Como equipo creemos que no se trata de demandar del estado, las medidas
univocas que equilibren las condiciones de mercado; tampoco se trata de
esperar que el empresariado genere soluciones univocas para la ya
afianzada economia informal, pues esto supondria desconocer que es otro el
significado del trabajo que la caracteriza, y otros los actores que la
conforman; tampoco es responsabilidad del empresariado compensar las
injusticias y el clientelismo que suelen asociarse a los partidos politicos mas
populares en paises como la Argentina.

Cada fase del proyecto suma aportes desde la academia, construye formas
mas propias de nuestras demandas, e intenta de manera pragmatica,
enriquecer el trabajo y la vida extra laboral de quienes hacemos posible que
las cosas sucedan: los trabajadores.
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5. METODOLOGIA (maximo 1000 palabras)

La investigacion durante esta fase, es descriptiva, longitudinal y el enfoque
cuantitativo; la herramienta de recoleccioén fue una encuesta? Se realizé un
muestreo no probabilistico con sujetos voluntarios que respondieron un
cuestionario disponible online.

Se realizaran analisis descriptivos y correlaciones bivariados con base al
Roh de Spearman, con miras a comparar los resultados diferenciales entre
los datos pre pandemia (afio 2019) y durante la pandemia (afios 2020 y
2021), abordando un universo que incluia personas de Caba, y GBA en
Argentina. Asimismo, se realizardn analisis candnicos para determinar
grupos de variables que expresen correlaciones entre las caracteristicas de
disefio de la funcion laboral y los resultados del trabajo.

La muestra es de 353 encuestados, con un alto grado de instruccién,
mayoritariamente universitario incompleto cuya distribucion jerarquica
organizacional fue claramente piramidal. En términos etarios predominé la
franja entre 25 y 44 afios (60%) por sobre el resto, tratandose de empresas
grandes en un 62,3%, medianas en un 8,8%, pequefias en un 7,9% y micro
en un 21%.

6. ALCANCE SOCIAL DE LA INVESTIGACION (maximo 1000 palabras)

La investigacion reviste un interés para diversos publicos:

-En primer término, los resultados permiten actualizar la formacion de la
comunidad de estudiantes de IUE, no solo desde la perspectiva de las
Ciencias Administrativas, sino desde una mirada multidisciplinaria inherente a
la Sociologia del trabajo, abordando criticamente cuestiones como la
subcontratacion, la flexibilidad laboral, el uso de metodologias &giles, los
resultados del trabajo en contextos de precarizacién laboral, etc.;

-En este mismo publico, se amplian las perspectivas de analisis de la
comunidad educativa, incorporando al debate una diversidad de autores
habitualmente no estudiados.

-Asimismo, se promueve la propia produccion de conocimiento de los
alumnos del doctorado, con ejemplos concretos de investigaciones realizadas
desde enfoques cuali y cuanti, introduciéndolos en la triangulacion
intermetodoldgica a través de las distintas fases;

-Se estimula el debate entre docentes que estén interesados en profundizar
la articulacion tedrico- practica de los conceptos de gestion, pues desde la
perspectiva de los integrantes del equipo es valioso trasmitir de manera
pragmatica las perspectivas teoricas teniendo en cuenta las particularidades
de nuestro entorno;

2 El cuestionario construido contemplé la evaluacion de las preguntas del MCP o Job Design
Survey (JDS) de Hackman y Oldham, en sus diversas versiones, si bien incluyé algunos
interrogantes idénticos, otros se formularon de manera diferente, asi como se incorporaron
nuevas preguntas con base en el aprendizaje capitalizado sobre el estudio de estructuras
laborales, realizado desde el afio 2009.
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-Finalmente, los resultados ofrecen tips de gestion dirigidos al mundo
empresario, con miras a enriquecer los estilos de liderazgo, a partir de la
consideracion de los desafios reales que ofrecen los contextos laborales en
América Latina interpretados desde la voz de los propios trabajadores.

7. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Las Fase 8, 2023 -24 abarcaria:

- Relanzar la encuesta 2023-2024 con miras a profundizar el analisis de la
realidad laboral argentina y promover mejoras en términos de resultados
comportamentales, actitudinales y de bienestar. Este objetivo incluye la
actualizacion de contenido, la informatizacion, prueba y lanzamiento.

- Mientras la herramienta esta online, se elaborarian 2 papers:

1- El primero permitir4 analizar los datos recabados a partir de la aplicacion
de la Herramienta de Diagndstico para el Enriquecimiento de las Funciones
laborales (HDEFL) durante 2019-2021. Esa fase incluydé nuevas variables
como indicadores de metodologias agiles y de practicas de flexibilidad
laboral.

2- El segundo paper, pondra foco en describir las formas de FL que se
practican en las empresas argentina; asimismo permitira realizar analisis
comparativos pre y durante la pandemia, pues los datos fueron recabados
durante la pandemia, COVID 2019-20.

La elaboracion de dichos papers supone en cada uno: el acopio de material
bibliografico actualizado, la reelaboracién del marco teérico con fines
interpretativos en el analisis de datos, el procesamiento de los datos de la
encuesta con el apoyo de un consultor externo estadistico, el andlisis e
interpretacion de datos, la elaboracion de las conclusiones, la seleccion de
revistas con referato internacional, envio, revision y publicacién del paper.

Se propone lograr la publicacion de uno de ellos durante la fase.
Paralelamente se procesara la investigacion de la doctoranda investigadora
peruana, Roxana Canales Cuba, con foco en analizar los cambios
sociolaborales en pandemia en relacion a Gen Z (Tesis doctoral en curso).
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IV- TRANSMISION DE RESULTADOS

Los resultados de proyecto se difundiran mediante:

-la publicacién de un articulo en una revista cientifica con referato.

-la participacién en las jornadas anuales de investigacion del IUE.

-la colaboracién en un libro institucional que recoja los resultados de las
investigaciones financiadas por el IUE.

IMPORTANTE

-En la difusiéon (revistas, eventos, etc.) de los productos de las actividades
investigativas financiadas por el IUE se debe consignar la fuente del
financiamiento.

-La financiacion del presente proyecto serd propuesta al Consejo Académico
del IUE por el Secretario de Investigacion, en caso de que este lo estime
pertinente; de alli que los montos a asignarse al proyecto seran aprobados y
determinados por el Consejo aludido en caso de que este lo considere
conveniente y siempre que el proyecto cumpla con los requisitos formales y
sustanciales previstos por el Reglamento General del Area de Investigacion
de IUE.
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