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Resumen

EL objetivo de este articulo es estudiar la importancia del respeto en el
lugar de trabajo que tienen los/las estudiantes universitarios/as que se
desempenan en empleos en los cuales atienden al publico.
Tradicionalmente se han identificado dos tipos de respeto en el lugar de
trabajo: entre companeros de trabajo y entre jefes y trabajadores, nuestra
propuestaincluye el respeto por parte de las personas que atienden los/las
trabajadores/as como un tercer eje de estudio. Se trata de una
investigacion por método cuantitativo en la cual se trabajé con una
muestra de 200 estudiantes de una universidad nacional ubicada en el
Conurbano Bonaerense. Nuestro trabajo muestra una primera asociacion
en las respuestas de los/las estudiantes universitarios/as que trabajan,
entre el respeto mostrado por sus jefes, por sus comparneros de trabajo y
por las personas que ellos atienden, en relacién con su nivel de satisfaccion
general con su vida.

Palabras clave: respeto en el lugar trabajo — estudiantes
universitarios — atencion al publico — satisfaccién con la vida

Abstract:

The aim of this article is to study the importance of respectin the workplace
for university students who work in jobs where they deal with people.
Traditionally, two types of respect have been identified in the workplace:
between coworkers and between bosses and workers. Our proposal
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includes respect from the people who serve the workers as a third axis of
study. This is a quantitative research study with a sample of 200 university
students from a national university located in Greater Buenos Aires. Our
work shows an initial association, in the responses between the respect
shown to their bosses, their coworkers, and the people they deal with, in
relation to their overall level of Life satisfaction.

Keywords: respect at workplace — university students — people deal
with— life satisfaction

1. El trabajo en el Siglo XXI: mercado laboral y empleo informal

Desde principios del siglo XXI el mercado laboral comienza a caracterizarse por su alto nivel
de desempleo, la precariedad de los puestos de trabajo y los recurrentes cambios que
provocaron una recalificacion de los puestos de trabajo (Tonon, 2003, p. 32). Esto ha requerido
Lla adquisicion de nuevos aprendizajes y la posesion de capacidades generales como base parala
formacién continua y al mismo tiempo la diversidad, la variabilidad y la inestabilidad ha
propuesto a Los/las trabajadores/as tener un grado de independencia de los puestos de trabajo
y una mayor calificacion.

La calificacion se define como el procedimiento social de codificacion, mediante el cual
trabajadores y profesionales son seleccionados y clasificados en el mercado laboral. Se trata de
un concepto a la vez empirico y relativo, dado que se construye en diferentes momentos
histéricos y en situaciones particulares. Comienza con el aprendizaje formal en las escuelas y
se pone en practica en el trabajo. Ya en la dltima década del siglo XX, Riquelme (1994) habia
propuesto una clasificacion con tres tipos de cualificaciones: cualificaciones técnicas,
cualificaciones funcionales y cualificaciones sociales. Las cualificaciones técnicas consisten en
los conocimientos y las habilidades tanto cientificas como técnicas; las cualificaciones
funcionales permiten al profesional adaptarse a las condiciones continuamente cambiantes del
proceso de organizaciéon del trabajo y finalmente, las cualificaciones sociales facilitan la
insercion del trabajador en la organizacion y la comprension del entorno social en el que se
desarrolla su trabajo.

En esta linea de pensamiento fue Castel (2004) quien destacé la importancia de considerar el
cambio en las situaciones de empleo y la “fragmentacion del empleo” lo cual se caracteriza por
una proliferacion de las denominadas formas atipicas de contratacion, lo cual genera
situaciones de “fuera de derecho" o de débilmente cubiertas por el derecho, Lo que Supiot (1999)
ya habia denominado “zonas grises del empleo”, es decir la tercerizacion, la subcontrataciony
el trabajo intermitente, entre otros.

En el siglo XXI, Los cambios que se producen en las modalidades de trabajo se relacionan con
el inicio de la virtualizacion, el incremento de la poblacion en edad de trabajar, que se ve
obligada a trabajar tempranamente (Renteria Pérez y Andrade Jaramillo, 2007, p. 134) y también
con aquella que necesita regresar a trabajar en Lla adultez mayor para poder vivir.

En el caso de América Latinay EL Caribe, desde La perspectiva de La Comision Econémica Para
Ameérica Latinay el Caribe (CEPAL, 2024, p. 17), la heterogeneidad de La estructura productiva se
refleja en el mercado laboral y atraviesa de mdltiples formas la realidad social, econdémica y
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politica. Asimismo, la CEPAL (2024, p. 4) sefiala que se observan elevadas tasas de desempleoy
una evidente segmentacion de Los mercados, Lo que se refleja en que casi la mitad del empleo es
informal y, por lo tanto, mas precario, inestable, con baja remuneracién y sin cobertura de
protecciéon social (Espejo, 2022).

El concepto de informalidad surge cuando el antropélogo econémico Keith Hart (1973), en el
marco del Programa Mundial del Empleo de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT,
1972), introdujo este término para caracterizar el problema encontrado en un estudio
desarrollado en Kenia y en Ghana, acerca del empleo urbano y en el cual se identificé que las
personas lograban sobrevivir realizando tareas a pequena escala, principalmente de indole
familiar, poco estructuradas e incumpliendo el marco legal vigente al no estar ni registradas ni
protegidas (Espejo, 2022, p. 9). En los paises de menor desarrollo, el problema del empleo se
concentraba no tanto en el desempleo, sino en aquellos/las trabajadores/as que estando
ocupados recibian un ingreso insuficiente, ligado a oficios y actividades que a menudo se
encontraban al margen de las normativas vigentes, pero que eran capaces de dar empleo y
generar autoocupacion (Espejo, 2022).

En América Latina, a finales de la década de los aios setenta, el concepto de sector informal
urbano (SIU) fue utilizado e impulsado por el Programa Regional de Empleo para América Latina
y el Caribe (PREALC) de La OIT, con el objetivo de explicar el crecimiento de amplios sectores de
Lla poblacién que no podian participar de Los procesos de modernizacion productiva a través de
un mercado laboral formal (Espejo, 2022, p 10). Finalmente, en 2015 el concepto de economia
informal fue ratificado en la Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT, en su
recomendacién ndmero 204 la cual reconoce que los/las trabajadores/as de la economia
informal trabajan de esta forma principalmente por necesidad y no por eleccién (Espejo, 2022,
p.13).

En el siglo XXI, Maurizio y Monsalvo (2021, p. 6) sefialaron que el sector informal suele estar
asociado a pequenas unidades productivas sin una separacion clara entre capital y trabajoy con
bajos niveles de productividad. Y por su parte Bertranou (2019, p. 133) reconocié en América
Latina la existencia de un conjunto de trabajadores estructuralmente informales y pobres que
siempre transitan en la informalidad y/o presentan una baja o nula densidad de formalizacion.

2. El bienestar en el lugar de trabajo, la satisfaccion laboral y la
satisfaccion con la vida

EL bienestar puede considerarse no sélo desde una perspectiva personal sino también en
términos sociales de grupos colectivos, ya que las oportunidades de un grupo son tan
importantes como las de cada persona individual (Royuela et al. 2003, p. 52). Una conclusion
inicial puede, asi, plantear la idea central de que cualquier definicion de bienestar necesita ser
contextualizada, es decir considerando Los grupos y sus intereses, asi como el lugar donde
ocurren estas relaciones (Tonon, 2017), en este caso el lugar de trabajo. Por ejemplo, en el caso
del bienestar de los/las trabajadores/as, Pawar (2013, p. 339) identific6 maltiples formas, a
saber: bienestar fisico, bienestar emocional/subjetivo, bienestar psicolégico, bienestar social,
bienestar ético y bienestar espiritual.
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Pero para estudiar el bienestar en el Lugar de trabajo también se hace necesario identificar el
concepto de satisfaccion con la vida que tengan los/las trabajadores/as, asi como el concepto
de satisfaccion Laboral.

La satisfaccion con la vida (satisfaccion vital) es un concepto que Diener (2005, p. 3) definié
como un informe de como las personas consideran su vida en su conjunto ya sea en un
determinado momento en el tiempo o como un todo, es decir como una evaluacion que integre
el desarrollo de su vida desde el nacimiento. Y dado que la pregunta sobre la satisfaccion con la
vida en general hace que las personas conecten fundamentalmente con el sentimiento de Lo que
Les sucede en ese momento (Cummins, 2005, p.1), es necesario formular preguntas basadas en
dimensiones especificas de la vida de las personas para tener una evaluacion mas concreta de
su situacion vital.

La satisfaccion laboral se considera una actitud o, mas recientemente, un estado emocional
(Weiss et al. 1999) asociado con las experiencias laborales, a diferencia de la satisfaccion vital
que se considera el resultado de un cdlculo cognitivo en el que se evaldan todos Los aspectos
mas destacados de la vida (Sirgy et al., 2008, pp. 182-183).

Ahora bien, si envés de centrarnos en Los sujetos, consideramos el caso de las organizaciones,
veremos que la importancia de la satisfaccion con la vida se relaciona con los beneficios para
Llos/las trabajadores/as, como el compromiso laboral, el desemperio, las conductas ciudadanas
y la salud ocupacional (Bryson et al., 2017).

En este campo Kim et al. (2021) siguiendo la idea de que la satisfaccion proviene de las
interacciones con los demas y el entorno, desarrollaron un estudio que abarcé Los contextos
multifacéticos que influyen interactivamente en las actitudes y comportamientos de Los/las
trabajadores/as. EL propésito de este estudio fue examinar las asociaciones estructurales entre
Llas condiciones laborales, la satisfaccion laboral, la satisfaccién con la vida y los resultados
laborales entre las horas de trabajo prolongadas de los/las trabajadores/as asalariados.

Erdogan et al. (2012, p. 1053) también sefalaron que se identifica un escaso ndmero de
estudios que hayan examinado la relacion entre Las relaciones laborales y la satisfaccion con la
vida en Los que se haya informado una correlacion positiva entre el apoyo social en el trabajo -
que incluye el apoyo de los compareros de trabajo, el apoyo de jefes y el apoyo de la
organizacion - y la satisfaccién con la vida.

Nos preguntamos entonces ;Qué Lugar ocupa el respeto en el lugar de trabajo que tienen
Llos/las trabajadores/as en el panorama anteriormente descripto?

3. Elrespeto en el lugar de trabajo y la justicia organizacional

Para hablar de respeto en el lugar de trabajo, en primer Lugar, es necesario que hagamos
referencia a las relaciones sociales en el trabajo y en este sentido y siguiendo a Sias (2005, p. 77)
diremos que “las relaciones en el lugar de trabajo son relaciones interpersonales Unicas con
implicaciones importantes para Los sujetos en esas relaciones y para las organizaciones en las
que las relaciones existen y se desarrollan”. Y cuando hablamos de relaciones entre personas,
destacamos el lugar que ocupa el respeto en esas relaciones.
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El concepto de respeto suele encontrarse en las investigaciones sobre justicia organizacional
y se ubica dentro de la categoria de justicia interaccional, la cual se refiere a las percepciones
sobre la calidad de la interaccién entre Los sujetos (Boafo, 2018, p.2).

EL respeto en las relaciones interpersonales puede considerarse como respeto de
reconocimiento o como respeto de valoracion (Darwall,1977). EL reconocimiento del respeto
corresponde a la creencia de que todas las personas deben ser tratadas con igualdad y justicia,
Lo que denota necesidades individuales de debida consideracion, basadas en su humanidad. La
valoracion del respeto depende de una apreciacion del mérito, valor o estatus que se
corresponde con la idea de que ganarse el respeto se basa en las caracteristicas o habilidades
de un sujeto que es valorado o altamente considerado (Clarke et al., 2019, p. 9). Se ha
demostrado que ambas formas de respeto generan sentimientos de valia y autoestima, pero
cada una se reconoce como distintiva (Simon y Grabow, 2014).

Clarke y Mahadi (2015, p. 164) introdujeron la nocién de respeto por reconocimiento mutuo
que difiere de la forma en que se ha percibido y medido el respeto en estudios organizacionales
anteriores. Estos autores examinan hasta qué punto el reconocimiento mutuo, el respeto entre
jefes y trabajadores ofrece un mayor poder predictivo sobre conceptos relacionados, como el
respeto y el agrado en la evaluacién, sobre el desempeno laboral y el bienestar de los/las
trabajadores/as.

Asimismo, Clarke y Mahadi (2015, p. 164, citando a Smith et al., 2003) sefialaron que la forma
en que los sujetos creen que son tratados por otros en el lugar de trabajo proporciona
informacion sobre hasta qué punto se sienten respetados por ellos. Es por esto que, se podria
decir, que el respeto puede ser considerado como un barémetro que los sujetos utilizan para
evaluar la calidad de las relaciones que mantienen tanto con sus jefes como con sus
companeros/as de trabajo y de qué manera impactan en su calidad de vida laboral.

En el lugar de trabajo se han identificado tradicionalmente dos tipos de respeto entre las
personas: el respeto entre companeros de trabajo y el respeto entre jefes y trabajadores.

En el caso del respeto entre companeros de trabajo, Chiaburu y Harrison (2008) llevaron a
cabo una investigacion en la que uno de sus objetivos fue examinar coémo Los comparieros de
trabajo influyen en las experiencias laborales de los/las trabajadores/as, por separado de otros
elementos del entorno social del empleado, considerando que los companeros de trabajo
pueden proporcionar diferentes influencias, es decir una influencia positiva que genera apoyo
social y unainfluencia negativa que produce antagonismo hacia sus comparneros.

El apoyo de Los comparieros de trabajo es la provision de recursos deseables a un empleado,
que puede incluir ayuda dirigida a las tareas, tutoria de los companeros de trabajo (Ensher et
al., 2001) y amabilidad o afecto positivo. Morgeson y Humphrey (2006, p. 1324) expresaron que
el apoyo social refleja el grado en que un trabajador brinda oportunidades de asesoramiento y
asistencia de otros. Ensher et al. (2001, p. 420) sefialaron que un ajuste positivo entre mentory
protegido puede mejorar Lla autoestima y aumentar Los conocimientos y habilidades de ambas
personas involucradas. Por otro lado, el antagonismo entre companeros de trabajo es la puesta
en practica de comportamientos no deseados, indeseables o desdefiosos hacia un empleado
(Chiaburu y Harrison, 2008).

HJB .@;m Afo 9 Nro. 16 | ISSN 2591-4669 | FCECO |



Tonon, G. H. "EL respeto en el lugar de trabajo que reciben los y las estudiantes universitarios..."

En el caso del respeto entre jefes y trabajadores, Sias (2005) sefiala que las relaciones de
mayor calidad entre jefes y trabajadores se caracterizan por mayores niveles de confianza
mutua, respeto y obligacion entre socios, Lo que produce que se centren en intereses colectivos
mas que personales. En tales relaciones, los jefes y los/las trabajadores/as aprenden que
pueden contar unos con otros para recibir apoyo y aliento. Clarke y Mahadi (2015) consideran
hasta qué punto el respeto mutuo entre ambos grupos puede generar un efecto positivo en el
desempenio y el bienestar laboral. Los autores sefialaron que el respeto por la evaluacion solo
estaba asociado positivamente con el desempeno laboral y sus hallazgos sugirieron que el
respeto por el reconocimiento mutuo es una forma importante de respeto en las relaciones
laborales que puede traer beneficios tanto al sujeto como a la organizacién.

Nuestra propuesta incluye un tercer tipo de respeto a analizar en Los lugares de trabajo, es
decir, proponemos considerar el respeto que las personas atendidas muestran hacia los/as
trabajadores que las atienden y de qué manera esta situacion afecta Lla calidad de vida de esos/as
trabajadores.

Algunos autores han considerado el tema del respeto en el lugar de trabajo, especialmente
en el caso de los/las trabajadores/as de la salud. Un ejemplo es la investigacion de Barrett y
Yates (2002) centrada en el estudio de la satisfaccion laboral, el burnouty la intencién de dejar
el puesto -desarrollada con enfermeras de oncologia- en la que Los autores utilizaron diferentes
tipos de escalas, una de las cuales fue la “Escala de satisfaccion con el apoyo profesional”. Este
instrumento contiene dos variables que resultan interesantes para nuestro foco de atencion. La
primera es la variable relacionada con “el grado de respeto y trato justo que recibo de mi jefe",
y la segunda es la relacionada con “mi contacto con Los comparieros”.

Asimismo, Spence Laschinger (2004) realiz6 una investigacion centrada en el estudio de las
percepciones de las enfermeras hospitalarias sobre el respeto relacionado con la justicia
organizacional. Los resultados de su trabajo mostraron que mas de la mitad de las enfermeras
sentian que los directivos no se preocupaban ni las trataban con sensibilidad y sinceridad.
Asimismo, se identifico que, por otro lado, los sentimientos de respeto generaron mayor
satisfaccion laboral, confianza en la gestion y menor cansancio emocional, asi como mayores
calificaciones de los enfermeros respecto a la calidad de la atencién y la percepcion de
adecuacion del personal.

Lajusticia organizacional es un concepto que tuvo su origen en la década del 60 con el trabajo
de Adams (1963), quien formulé la teoria de la equidad. EL concepto fue evolucionando con
posterioridad y en la actualidad existen diferentes tipificaciones. En este articulo cabe recordar
el tipo de justicia organizacional denominada justicia interpersonal que se refiere al grado en
que las personas son tratadas por parte de quienes dan las érdenes en las organizaciones
(Mladinic e Isla, 2002, p. 174). De esta manera la justicia interpersonal se refiere a la equidad en
el trato la cual impacta en la satisfaccion laboral.

4. Un proyecto investigacion
4.1. Eldiseno metodolégico
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Durante el bienio 2023-2024 realizamos una investigacion que se trat6 de un estudio
descriptivo transversal, en el que se abordd el objeto de estudio utilizando el método
cuantitativo con el uso de indicadores objetivos y subjetivos, que incluyeron el uso de preguntas
cerradas y abiertas’.

La investigacion tuvo como eje central el estudio de las desigualdades en las cuales vivian
Los jovenes estudiantes universitarios y una de sus dimensiones estuvo dedicada a la situacion
laboral. Atal fin se construy6 especificamente un cuestionario y en este articulo solo se analizan
Los resultados de los indicadores que corresponden a la dimensiéon laboral, teniendo en cuenta,
asimismo, los datos sociodemograficos de los participantes. Es decir, el analisis que
presentamos a continuacién se encuentra dedicado a las variables: edad; género; tipo de
trabajo; situacion laboral; ser tratado con respeto en el trabajo por los jefes, colegas y las
personas con las que los/las estudiantes/trabajadores atienden todos los dias. Ademas, se
planteé una pregunta sobre la satisfaccion con la vida, utilizando una escala de 0 (cero) a 10
(diez), en la que 0 corresponde a estar completamente insatisfecho y 10 corresponde al mayor
nivel de satisfaccion.

Trabajamos con estudiantes universitarios utilizando un formato electrénico, disefiado
especificamente para esta investigacion, a través de la aplicacion GoogleForms que es una
herramienta que permite recopilar informacion anénima a través de cuestionarios
personalizados, de esta manera la informacion fue recopilada y conectada automaticamente a
una hoja de cdlculo alojada en una cuenta de correo electrénico institucional. Con esta
aplicacion, las encuestas pueden ser distribuidas a través de una direccion URL (enlace) para
ser completadas por los usuarios que tengan acceso a Internet desde una computadora
personal, una tableta o un teléfono inteligente (Tonon et al., 2021).

EL cuestionario se aplicé a una muestra de 545 estudiantes universitarios de diferentes
carreras de la Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad Nacional de Lomas de Zamora:
Trabajo Social, Nifiez, Adolescencia y Familia, Relaciones Laborales, Comunicacién Social y
Relaciones Piblicas, cuyo total de poblacion estudiantil asciende a 8.868 sujetos. Se utilizé el
método de muestreo por conveniencia, que es un tipo de muestreo no probabilistico y no
aleatorio que se utiliza para crear muestras considerando la facilidad de acceso y la
disponibilidad que ofrece a las personas para formar parte de la muestra, en un intervalo de
tiempo determinado.

Del total de estudiantes de la muestra, 200 de ellos ocupaban puestos de trabajo en un sector
especifico dentro de la organizacion, que se dedicaba a la atencion al publico, es decir a un
servicio prestado a usuarios externos cuyo objetivo es satisfacer sus necesidades.

Para el andlisis estadistico de los datos se utilizé el programa estadistico SPSS 26.0. Se
realizaron dos tipos de andlisis: descriptivo e inferencial. EL analisis descriptivo permitio
resumir la informacion contenida en la recoleccion de datos, para la cual se calculé el

L Proyecto Desigualdades urbanas: una mirada acerca de la calidad de vida comunitaria, la movilidad urbana y el
bienestar personal. Directora Dra. Graciela Tonon. Programa LOMASCyT, Universidad Nacional de Lomas de
Zamora, Argentina (2023-2024)
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porcentaje. EL andlisis inferencial permitié realizar comparaciones entre las caracteristicas
observadas, para Lo cual se calculé la media.

EL cuestionario fue anénimo. De acuerdo con la normativa nacional e internacional vigente,
a cada estudiante se le pidi6 que expresara su aceptacion para responder el cuestionario.

4.2. El andlisis de los resultados
4.2.1. Género, edad e informalidad laboral

Nuestro andlisis estadistico comenzé con la revision de la variable de género dado que la
matricula general de la Facultad de Ciencias Sociales se caracteriza por contar con un 82% de
mujeres, presentando de esta forma una caracteristica de feminizacioén de la matricula.

En esta linea y si consideramos la distribucién de la muestra por género, observaremos que
el porcentaje de mujeres que en su empleo atiende al piblico (164) corresponde a un 82,83%,
resultando mayor que en el caso de los varones cuyo total es de 34 sujetos, que corresponde a
un 17,17% del total. (ver Tablal).

Tabla 1. Tipo de trabajo por género

Tipo de empleo Mujeres % Varones % Total %
Formal 76 38,38 20 10,10 96 48,48
Informal 88 44,44 14 7,07 102 51,52
Total 164 82,83 34 1717 198 100,00

Fuente: Construida por la autora

La CEPAL (2023) alerta que, si bien no se observan diferencias significativas entre varones y
mujeres, como el trabajo doméstico, los trabajos familiares auxiliares o los trabajos en
plataformas digitales, en los que se prestan servicios desde los domicilios privados, son las
mujeres las que se encuentran sobrerrepresentadas en los trabajos mas vulnerables de la
economia informal.

En cuanto al tipo de empleo, hemos observado que el 48, 48% de los/las estudiantes tiene un
empleo formal, mientras que el 51,52% tiene empleo informal (ver Tabla 1). Si bien los
porcentajes son relativamente cercanos, llLama la atencion que Los niveles de empleo de quienes
atienden personas son mayores en el caso del empleo informal.

Al respecto cabe senalar que el dltimo informe de la CEPAL (2024, p. 4) acerca de las
desigualdades en América Latina muestra que la tasa de empleo informal es mayor en la
poblacion joven (51,6%) y se concentra mayormente en zonas rurales (69,8%). Asimismo,
explica que la informalidad en la regién esta determinada por Los ejes de la desigualdad social,
con importantes brechas etarias, territoriales, de género y de nivel socioeconémico.

En este punto, y para comprender las peculiaridades de Los empleos informales, seguiremos
a Castel (2004), quien sefala la existencia de los LlLamados contratos atipicos en el siglo XXI,
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caracterizados por empleos a tiempo parcial, temporales, intermitentes, trabajando en
viviendas ajenas, outsourcing y subcontratacion, entre otros. Al respecto, Supiot (1999) ya habia
expresado que todos estos tipos de empleo apenas estan protegidos por las leyes laborales, y
Los Lllama las areas grises del empleo. Mientras que Bureau y Dieuaide (2018) destacan el hecho
de que el concepto de areas grises de empleo ofrece visibilidad al arrojar luz sobre la
decoherencia entre las instituciones asociadas con el estatus asalariado y las practicas
Llaborales reales, asi como la superposicion de varios tipos diferentes de regulacion.

Por otra parte, en el Informe sobre informalidad laboral en América Latina (Espejo, 2022) se
analizan los criterios recomendados para la identificacion del empleo informal en los paises de
América Latina y el Caribe y que se concluye en que estos son: “afiliacion o cotizacién a los
sistemas de pensiones, acceso a los servicios publicos o privados de salud y/o algun tipo de
prestacion o beneficio laboral (vacaciones pagadas, permiso pagado por enfermedad, licencia
por embarazo y otros)" (Espejo, 2022, p. 23). Asimismo, se alerta acerca de que “los paises que
cuentan con definicion de empleo informaly centran la mirada en el acceso a la seguridad social,
muy pocos incluyen acceso a servicios de salud y ninguno incluye las prestaciones laborales”
(Espejo, 2022, p. 23).

En cuanto al tipo de empleo por edades y organizando los resultados por tramos de diez afios,
el porcentaje mas alto es el tramo de edad comprendido entre 18 y 27 afios, un total de (64,14%),
de los cuales el 40,40% corresponde a estudiantes. que tienen empleos informales, y 23,74% a
quienes tienen empleos formales (ver Tabla 2).

Tabla 2. Tipo de trabajo por grupo

Tipo de empleo Total %
Edad enanos  Empleo formal % Empleoinformal %
18-27 47 23,74 80 40,40 127 64,14
28-37 20 10,10 13 6,57 33 16,67
38-47 14 7,07 5 2,53 19 9,60
48 -59 7 3,54 4 2,02 11 5,56
Total 96 48,48 102 51,52 198 100,00

Fuente: Construida por la autora

4.2.2. Respeto en el Lugar de trabajo

En relacion con el nivel de respeto experimentado en su lugar de trabajo, las opciones de
respuesta a todas las preguntas fueron: nunca, rara vez, parte del tiempo, casi todo el tiempo y
todo el tiempo. Los resultados mostraron que, en cuanto al grado de respeto que experimentan
los/las trabajadores/as por parte de sus jefes, las dos opciones con mayores respuestas
positivas fueron las siguientes: “casi todo el tiempo" (26,2%), y “todo el tiempo" (51%), ver Tabla
3.
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Tabla 3. Respeto de Los jefes en el Lugar de trabajo

Opciones %
Nunca 2
Raramente 2
Parte del tiempo 14,1
La mayoria del tiempo 26,2
Todo el tiempo 51

Fuente: Construida por la autora

Estos resultados se relacionan con la justicia interpersonal, que previamente ha sido
conceptualizada en este articulo y que se centra en el trato que Llos jefes dan a sus trabajadores.

En cuanto al respeto entre companieros de trabajo, Las dos opciones con mayor porcentaje de
respuestas positivas fueron las siguientes: “casi todo el tiempo" (24,2%) y “todo el tiempo"
(62,1%), ver Tabla 4.

Tabla 4. Respeto de los companeros de trabajo en el Lugar de trabajo

Opciones %
Nunca 1
Raramente 0,5
Parte del tiempo 7
Casi todo el tiempo 24,2
Siempre 62,1

Fuente: Construida por la autora

Mientras que en el caso del respeto por parte de las personas que atienden los/las
trabajadores/as las opciones son “parte del tiempo" (36,8%) y “casi todo el tiempo" (43,4%), ver
Tabla 5.

Tabla 5. Respeto de las personas que los/las trabajadores/as atienden en el lugar de trabajo

Opciones %
Nunca 0,5
Raramente 45
Parte del tiempo 36,8
Casi todo el tiempo 43,4
Todo el tiempo 11,6

Fuente: Construida por la autora.

De acuerdo con estos resultados podemos concluir que, tanto en el caso del respeto mostrado
por los jefes, como en el caso del respeto entre companeros de trabajo, coinciden los mayores
niveles de opciones positivas, es decir, “casi todo el tiempo" y “todo el tiempo". Al respecto
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Chiaburu y Harrison (2008) expresaron que cuando los colegas desarrollan un ambiente social
positivo caracterizado por apoyo emocional y ayuda instrumental, este hecho mejora
directamente las actitudes y el desempeno laboral de Llas personas.

En el caso del respeto de Los jefes por los/las trabajadores/as, Graen y Uhl-Bien (1995, p. 225)
sefalaron que cuando las relaciones entre ellos se caracterizan por niveles mas altos de
confianza mutua, respeto y obligacion, estas relaciones tienen altos estandares de calidad y
como resultado, estas relaciones funcionan mas como asociaciones donde los miembros van
mas alla de sus propios intereses para centrarse en intereses mutuos mas amplios.

Por otro lado, esta tendencia cambia en las respuestas referidas a las personas con las que
tienen que tratar los/las trabajadores/as, en cuyo caso las opciones positivas que obtuvieron
mayor porcentaje son: “parte del tiempo" y “casi todo el tiempo".

Cuando se trata de hacer una posible asociacion entre las respuestas de los/las
trabajadores/as respecto al respeto mostrado por sus jefes, sus companeros de trabajo y las
personas con las que tratan, en relacion con su nivel de satisfaccion general con la vida,
podemos observar que la respuesta promedio de los/las trabajadores/as es mayor en el caso de
quienes dieron respuestas positivas de “casi todo el tiempo" o “todo el tiempo" al referirse al
respeto mostrado por sus jefes y companeros de trabajo, Lo cual se muestraen las Tablas6y 7.

Tabla 6. Respeto demostrado por Los jefes hacia los/las trabajadores/as en el ambito laboral-satisfaccién con la
vida (SwlL)

Opciones % SwL
Nunca 2 6.89
Raramente 2 6.50
Parte del tiempo 14,1 6.78
Casi todo el tiempo 26,2 7.01
Todo el tiempo 51 7,43

Fuente: Construida por la autora

Tabla 7. Respeto entre los/las trabajadores/as en el lugar de trabajo — satisfaccién con la vida (SwL)

Opciones % SwL
Nunca 1 5,50
Raramente 0,5 5
Parte del tiempo 7 6.21
Casi todo el tiempo 24,2 6,96
Todo el tiempo 62,1 7,23

Fuente: Construida por la autora

Mientras que en el caso del respeto que Los/las trabajadores/as sienten por parte de las
personas que atienden las opciones son “parte del tiempo" o “casi todo el tiempo", ver Tabla 8.
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Tabla 8. Respeto que Los/las trabajadores/as sienten por parte de las personas que atienden -satisfaccion con la
vida (SwlL)

Opciones % SwL
Nunca 0,5 7

Raramente 45 5.78
Parte del tiempo 36,8 7,04
Casi todo el tiempo 43,4 7,19
Todo el tiempo 11,6 7.09

Fuente: Construida por la autora

Estas tablas muestran una aproximacion preliminar a un cierto nivel de asociacion entre Los
mayores porcentajes de respuestas positivas respecto al nimero de veces que los/las
trabajadores/as han experimentado respeto, con una satisfaccion media con la vida.

Los resultados obtenidos muestran una cierta coincidencia con lo reportado por Barret y
Yates (2002) en relacién con el rol de las variables “grado de respeto y trato justo por mijefe"y
“el contacto con mis comparieros”.

Asimismo, por lo dicho por Laschinger (2004) cuando se refiere al rol que juegan los
sentimientos de respeto con la justicia institucional, considerando el impacto que la justicia
organizacional interpersonal tiene en la satisfaccion con la vida.

Consideramos que, en pleno siglo XXI, es necesario avanzar en laresolucion de Lla desigualdad
en general -y en el ambito laboral en particular- si queremos tener una sociedad igualitaria
dispuesta a proteger y promover la igualdad en las valiosas capacidades de todos sus
ciudadanos (Tonon, 2022). Al respecto lLa CEPAL (2014 y 2016) también ha sefialado que América
Latina presenta una situacion de desigualdad de ingresos derivada de la insercion laboral a la
cual se suman otras desigualdades relacionadas con la educacion, la salud, las trayectorias
reproductivas, la proteccion social, el acceso a redes de conectividad significativas, Los bienes
duraderos, la vivienda, Los servicios basicos y la calidad ambiental.

Asimismo, queremos senalar que si bien desde el inicio del estudio de la calidad de vida
laboral su eje ha sido la satisfaccion de Llas necesidades de los/las trabajadores/as a través del
desarrollo organizacional (McGregor, 1960); y se ha asociado con la productividad de Los/las
trabajadores/as, la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y las bajas tasas de
rotacion; los investigadores de este campo tematico han demostrado que la calidad de vida
laboral juega un papelimportante en la satisfaccion con laviday en la calidad de vida de los/las
trabajadores/as (Sirgy et al. 2008) y es entonces que estudiar el respeto en el lugar de trabajo
que los/las trabajadores/as reciben por parte de las personas que atienden, es un tema que
también puede ser considerado en futuros estudios en el campo de la calidad de vida laboral.

5. Conclusiones

EL objetivo general de este articulo fue estudiar la importancia del respeto en el lugar de
trabajo, que reciben los/las estudiantes universitarios/as que se desempefan en empleos en Los
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cuales atienden al publico, considerando el nivel de respeto que reciben de sus jefes, de sus
comparieros de trabajo, y fundamentalmente de las personas que ellos atienden dia a dia.

En nuestro estudio hemos observado que el 48% de los/las estudiantes tiene un trabajo
formal, y el 51% tiene un trabajo informal, y aun considerando que los porcentajes son
relativamente cercanos, LlLama la atencién que los trabajos que requieren la atencion del pablico
son mayores en el caso del empleo informal que en el caso del empleo formaly que ademas son
mayormente ocupados por mujeres.

Considerando una posible asociacion entre las respuestas de los/las estudiantes
universitarios que trabajan sobre el respeto mostrado por sus jefes, sus companeros de trabajo
y las personas que atienden, en relacién con su nivel de satisfacciéon general con la vida,
podemos observar que la respuesta promedio es mayor en el caso de quienes dieron respuestas
positivas a las opciones: “casi todo el tiempo" o “todo el tiempo" cuando se refieren al respeto
mostrado por sus jefes y companeros de trabajo, mientras que en relacién al respeto mostrado
por las personas que atienden, el porcentaje mas alto es para la opcion “casi todo el tiempo".

Nuestra propia experiencia directa muestra una aproximacion preliminar a un cierto nivel de
asociacion entre Los mayores porcentajes de respuestas positivas respecto al nimero de veces
que Llos/las estudiantes/trabajadores han experimentado respeto, con una satisfaccion media
con la vida. En otras palabras, experimentar un ambiente de apoyo en el trabajo parece
correlacionarse con el nivel que se siente de satisfaccion con la vida.

Finalmente, diremos que, hemos escrito este articulo para sefalar que es posible abrir un
camino de investigacion que considere el estudio de la variable “respeto que reciben los/as
trabajadores por parte de las personas que atienden en su lugar de trabajo” y de qué manera
esta situacion afecta la calidad de vida de esos/as trabajadores, vista como una de las formas de
analizar y superar las desigualdades en el lugar de trabajo, asi como de avanzar en un camino
de logro de la justicia organizacional.
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