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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo conocer las percepciones de los
colaboradores frente a las practicas organizacionales de normativizar las relaciones de
pareja en el contexto laboral y a su vez generar mayor conocimiento, visibilizar y
gestionar de manera adecuada este tipo de situaciones que se presentan en el area de
trabajo. Para el andlisis de la informacion recogida y responder a los objetivos
planteados se ha utilizado la Teoria de las Relaciones Humanas y la Teoria del
Constructivismo Social. La elaboracion de esta investigacion tiene un enfoque mixto,
con nivel aplicado y descriptivo. Se llevaron a cabo encuesta y grupo focal con
colaboradores de la ciudad de Guayaquil. Entre los principales resultados se resaltan
que es usual establecer relaciones de parejas en el ambito laboral y que el manejo de
esta tematica se puede desarrollar siempre y cuando exista una comunicacion directa
con las autoridades competentes de las organizaciones y que las mismas otorguen
directrices para sobrellevar estas relaciones sin que afecten el clima laboral.

Palabras Claves: relaciones de pareja, contexto laboral, normas, practicas

organizacionales, vinculos, prohibicion
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ABSTRACT

The objective of this study is to know the perceptions of the collaborators
regarding the organizational practices of normalizing couple relationships in the work
context and, in turn, generate greater knowledge, make visible and adequately manage
this type of situation that occurs in the area. of work. For the analysis of the information
collected and to respond to the proposed objectives, the Theory of Human Relations
and the Theory of Social Constructivism have been used. The elaboration of this
research has a mixed approach, with an applied and descriptive level. A survey and a
focus group were conducted with collaborators from the city of Guayaquil. Among the
main results, it is highlighted that it is usual to establish relationships of couples in the
workplace and that the management of this issue can be developed as long as there is
direct communication with the competent authorities of the organizations and that they
provide guidelines to cope with these relationships without affecting the work

environment.

Keywords: couple relationships, labor context, norms, organizational practices, ties,

prohibition
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Introduccion

Las relaciones de pareja hacen referencia al vinculo sentimental que se forman
entre las personas y esto puede suceder en los distintos &mbitos y en el campo laboral
no es la excepcion. En tanto que, en la cotidianidad del compartir mayor tiempo en el
area de trabajo hace que se presenten, se manifiesten y se formen estas relaciones
amorosas.

En el presente estudio, en el capitulo uno se abordan los antecedentes
investigativos y contextuales, en donde se mencionan diferentes investigaciones que
exponen esta situacion en diferentes paises y los resultados obtenidos de la misma.
Ademas, se plantean la problematica y los objetivos general y especificos mismos que
son guia para esta investigacion

En el capitulo dos se plantean el marco teorico, conceptual, partes que sirven
de bases para la investigacion planteada, ademas se mencionan las normativas
relacionadas frente a aquellas percepciones de colaboradores frente con relacion de
normativizar sus relaciones de pareja dentro del contexto laboral.

En lo que respecta al tercer capitulo se desarrollan los procedimientos
metodoldgicos a ejecutarse en este trabajo investigativo, que en este caso es de estudio
mixto-descriptivo y a su vez también se presentan las técnicas utilizadas para la
recoleccion de informacion.

Por altimo, en los capitulos cuatro y cinco se plantea el andlisis respectivo de
los resultados obtenidos de la investigacion previa sobre de esta tematica en la que los
colaboradores manifestaron sus distintos puntos de vista ante aquellas experiencias y

acciones que se presentan en las organizaciones.



1 CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes

Las relaciones amorosas o sentimentales que surgen dentro del contexto laboral
pueden comprometer la ética y el profesionalismo de las personas en este, dado que,
existen normativas que regulan este tipo de situaciones, las cuales deben ser acatadas
y cumplidas por los colaboradores. No obstante, en algunas organizaciones, estas
normativas no han tenido su debido efecto (Lopez, 2016).

Partiendo de esta premisa, es necesario la investigacion y comprension del
presente tema a través de la busqueda bibliografica y revision de la literatura sobre las
percepciones de los colaboradores frente a las précticas organizacionales de
normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral. De esta manera, se permite
conocer en qué estado investigativo se encuentra hasta la actualidad, ademés de
direccionar y afinar el trabajo realizado. A continuacion, se presentaran los estudios

previamente realizados en torno a la temética.

111 Antecedentes Investigativos

Obando (2021) en su estudio titulado Analisis organizacional: El caso de Exon
Maltés, realizado en Espafia, plantea las consecuencias que tienen las relaciones de
pareja dentro del contexto laboral, centrandose en el ordenamiento y desequilibrio que
esto generaria a este ambito. Sin embargo, para evitar este tipo de sucesos, al momento
del proceso de reclutamiento del personal se debe poner de manifiesto las politicas de
las instituciones, ademas de constatar la prohibicion de estas situaciones.

Las relaciones de pareja pueden surgir entre los diferentes miembros que
conforman las empresas. Aun asi, estas son consideradas como no aptas dentro del
area laboral, por la razén, que lo Unico que comparten aqui son relaciones laborales y
profesionales en cada grupo. Tomando el ejemplo del estudio de Cordero (2019),
menciona que una de las principales consecuencias son los conflictos de intereses que
se generan a partir del vinculo afectivo que se establece con otra persona;
repercutiendo en la toma de decisiones o en la imagen tanto del trabajador como en la
empresa. Retomando el estudio de Obando (2021), las relaciones suelen ser frecuente

gue en algunas organizaciones se generen este tipo de relaciones, debido a:

El paso del tiempo y la experiencia dentro de la empresa lo que desemboca

que, entre los colaboradores, se haya ido formando una serie de relaciones



afectivas y sentimentales localizadas en los distintos sectores estratégicos que

tiene la empresa, y entre personas de distinto rango. (p. 15)

Dentro de este contexto, se puede sefialar que existen dos tipos de relaciones
de pareja que pueden darse en un contexto laboral, Flores (2021) explica en qué
consisten cada uno: El primer tipo tiene que ver con las relaciones de pareja que surgen
entre compaferos de trabajo, estas son caracterizadas como las mas comunes, por el
motivo que ambas personas tienen una misma jerarquia en la organizacion. El segundo
tipo, es cuando ésta surge con personas que tienen jerarquias diferentes en la
organizacién, por ejemplo, entre un jefe y un empleado comun; cuando sucede esto,
resulta riesgoso por el motivo que pueden surgir conflictos de interés que repercutan a
la compaiiia, ademés que esto sea tomado como un modelo para otras personas que
formen parte del contexto laboral. Las relaciones de parejas a nivel empresarial se
consideran un fendmeno que se produce mayormente por la proximidad que se da al
momento de trabajar cerca de lo que puede potenciar la existencia de una atraccion
interpersonal.

En otra investigacion, realizada en el contexto europeo por Mishra Pathak, y
Kumar (2020), se analiza el: Impacto de la cultura laboral, la relacion de los empleados
con sus gerentes y el programa de capacitacion en la satisfaccion de los colaboradores.
El objetivo general fue medir el impacto de la cultura laboral sobre estas técnicas de
desexualizacién ante la posibilidad de generarse vinculos afectivos dentro de la
empresa. Se demostré que los empleados tienden a sentir un nivel de satisfaccion
laboral cuando encuentran a alguien atractivo dentro de la empresa; aunque, se
encontrd que cuando el empleado se siente invadido en su privacidad de poder
relacionarse con alguien que les atrae fisicamente en su trabajo, se elevan los niveles
de insatisfaccion, pudiendo provocar renuncias al trabajo y expresar emociones
negativas hacia la situacion.

Desde este punto, la satisfaccion laboral tiene un rol importante para el
crecimiento de la empresa, por lo que, si los empleados se sienten insatisfechos
provoca una repercusion negativa para la organizacién de manera directa (Sell y Cleal,
2011, como se citd en Mishra et al., 2020). En tanto que, gracias al estudio de Mishra
et al. (2020), se logra comprobar que las relaciones de pareja tienen una alta relacion

con la cultura organizacional de la empresa, a través del hito del bienestar laboral.



Por otra parte, Lu, Eastwick, Maddux, Hafenbrack, Wang, Galinsky (2017),
realizaron una investigacion titulada titulado: Salir de la caja: las amistades
interculturales cercanas y las relaciones romanticas despiertan la creatividad, la
innovacion en el lugar de trabajo y el espiritu empresarial. Este estudio abarca las
relaciones de la empresa que fomentan la creatividad, la innovacion y el espiritu
empresarial como situacion que aporta al éxito individual de quienes integran una
organizacién. Especialmente, se enfocaron en estudiar las relaciones interculturales
gue pueden darse mediante la amistad o el afecto romantico. El estudio logré demostrar
datos interesantes en aquellos empleados que fueron sometidos a citas adrede con otro
miembro del equipo, en este caso, el intercambio de experiencias interculturales les
permitio a los empleados demostrar mayor creatividad y, por ende, sentirse mas
afectivo hacia la empresa. Esto a su vez, estuvo relacionado con el crecimiento positivo
del desempefio laboral. Si bien la investigacion antes mencionada se basa en la
cercania de lo intercultural, hay que destacar que las relaciones sociales son
particularmente importantes para el aprendizaje cultural y por lo tanto para la
creatividad en el desempefio laboral.

No obstante, para Brass, Butterfield, Skaggs (1998), el proceso se debe ajustar
a dos pasos que son los que van a cultivar una cultura organizacional que tolere las
relaciones y resalte lo mejor de los trabajadores. Asi mismo, para receptar de manera
positiva las relaciones, el primer paso para las organizaciones es cultivar un ambiente
de interaccion reciproca entre las diferentes personas. lgualmente, se podria invertir
en programas en los que se procure trabajar el estado emocional y psicologico de los
empleados con el objetivo de mantenerlos con una salud emocional dentro de los
estandares adecuados.

Por otra parte, en el estudio de Guio y Restrepo (2016), se menciona un analisis
aplicado a una empresa cuyos trabajadores fueron estudiados bajo las variables: trabajo
vs familia, comunicacion en pareja, amar o ser amado, impacto de conflictos de pareja,
resiliencia y estrategias de afrontamiento, motivacion, inteligencia emocional,
productividad, la organizacion frente a conflictos de pareja, bienestar y calidad de vida.
Asi mismo aportan con un dato relevante que los conflictos de pareja no generan
alteraciones en el funcionamiento laboral. Aunque esto sea asi, las empresas no aplican
métodos para afrontar correctamente estos tipos de percances en cuestiones

sentimentales entre comparieros dentro de las instituciones laborales en caso de que



ocurran. Por tal motivo, la responsabilidad recae en el entorno laboral, mismo que no
muestra capacidades para sobrellevar la situacion.

A todo lo sefialado, se comprende que las relaciones de pareja son una parte
fundamental del ser humano, el cual esta disefiado para buscar formar parte de algo,
por lo general, a través de una relacion interpersonal. Este tipo de relaciones se
desarrolla mediante la convivencia cotidiana y la atraccion fisica, y un ambito en el
que se pueden cumplir estos factores, que es el trabajo constante de los involucrados.

Por esta razén, este tipo de vinculos amorosos dentro del ambiente laboral son
altamente probables, especialmente cuando los equipos de trabajo son conformados
por personas de diferentes sexos y su interaccion se da en los mismos espacios. Dada
la alta tendencia de relaciones de pareja en el trabajo, varias empresas han decidido de
cierta forma restringirlas debido a las posibles consecuencias negativas frente al nivel
cultural de la empresa, sus valores y politicas organizacionales (Strange, Ortega,
Moreno, y Citlali, 2017).

Ademas, cuando surgen este tipo de situaciones es muy probable que la
organizacion recurra al despido de uno de los empleados, cuando esto supone una
amenaza en el rendimiento de ambos o0 uno de quienes conforman la pareja. Segun
Flores (2021), las razones contrarias a establecer relaciones romanticas en el trabajo
tienen que ver con: la generacion de discusiones y conflictos entre los empleados
implicados, vinculando el aspecto personal con el profesional; la generacion de estrés
laboral, recomendando adiestrar el control emocional; la predisposicion a crearse
conflictos entre otros empleados, a razon de conflictos con uno de los involucrados en
la relacion, lo cual no se justifica; la generacion de distractores tanto para los
implicados como para quienes los rodean.

En definitiva, las principales consecuencias que pueden afectar la cultura de la
empresa son el personal desconcentrado, por ende, se produce la baja productividad,
inestabilidad emocional y actitudes negativas. Por otro lado, se presentan estudios en
los que se determina que, es posible poder sacar ventajas de este tipo de relaciones
dentro del area laboral; especialmente si las empresas aportan en el cuidado emocional
de sus empleados, por lo que la propuesta se enfoca en descubrir las percepciones que
tienen las entidades frente a este de este tipo de relaciones y como se maneja el mismo.

En un estudio realizado en Per, por Esan Business (2019) titulado Romances
en el trabajo: ¢una falta a la etica?, se menciona que es comun este tipo de relaciones

en el contexto laboral, por motivos de convivencia y relaciones que construyen las



personas. No obstante, cuando este tipo de relaciones se consideran no gratas en las
organizaciones se deben acoger a las politicas de las empresas, las cuales formalizan
por escrito su prohibicién. En tal caso, es probable que se recurra a una sancién o
despido.

Por otro lado, en una encuesta realizada por los mismos autores en 2016, indico
que el 40% de peruanos admitio haber tenido un romance en su oficina. Sin embargo,
el 23 % de aquellos que no lo tuvieron menciond que no es ético ni viable sostener este
tipo de relaciones en su centro laboral, mientras que, el otro 23% indico que tal
situacién les puede traer problemas en la compafia. Ademas, se manifesto que, si la
relacion en una oficina es coercitiva, lo mas probable es que viole las politicas de la
organizacion (Esan Business, 2019).

En otro estudio realizado en Puerto Rico por Rodriguez, Pérez y Martinez
(2015) titulado: Estudio Exploratorio sobre la Manifestacion de las Relaciones
Romanticas en el Ambiente Laboral en Puerto Rico, pone en evidencia que este tipo
de relaciones en el contexto laboral son mutuamente deseadas por ambas partes, en
donde la comunicacién y el afecto son claves para el inicio de vinculos entre la nueva
pareja. Los autores plantean algunos de los elementos a considerar en el entorno
laboral para el surgimiento de las relaciones de pareja: la composicion de género en el
trabajo, dado que, en la actualidad las empresas no solo son conformadas por un
hombre, sino, que existe un mismo numero de mujeres que han sido insertadas en este
entorno. Y el tiempo, cuando los empleados suelen estar por largas horas de trabajo
compartiendo y relacionandose entre ellos, es probable que surjan este tipo de
relaciones.

Siguiendo la investigacion de Rodriguez et al. (2015), se plantean algunos
datos estadisticos con relacion a la existencia de politicas existente en las
organizaciones que prohiban este tipo de relaciones entre los empleados. A través de
una encuesta aplicada a méas de 600 compafiias por la Sociedad para la Gerencia de
Recursos Humanos de Puerto Rico revela que solo un 13% de las empresas poseen una
normativa por escrito que se ocupada de las relaciones amorosas en el contexto laboral.

En base a esta informacion, se puede apreciar la falta de politicas que aborden
este tipo de temas, no obstante, sélo cuando surgen otro tipo de situaciones que afecte
notoriamente a la empresa se aplican cuerpos normativos que contiene la misma

entidad, entre las mas comunes se encuentran las asociadas a la conducta de trabajo.



112 Antecedentes Contextuales

En un estudio realizado en Ambato por Lopez (2016) titulado De la prohibicion
de mantener relaciones sentimentales en el lugar de Trabajo, se plantea la importancia
de la ética y el profesionalismo en el ambito laboral como elementos fundamentales
para desenvolverse en este contexto. Aun asi, ambos se ven comprometidos cuando
surgen relaciones de pareja entre los colaboradores. De hecho, actualmente se
considera frecuente el surgimiento relaciones de pareja en esta area. Frente a esto, para
los profesionales surge el dilema con respecto a hacer caso omiso de este tipo de
relaciones en el contexto laboral, dejar que proliferen, o caso contrario, reprimirlas,
por el motivo que pueden repercutir en el rendimiento profesional de los empleados.

Asi mismo, este autor concuerda con la perspectiva de otros autores, con
relacion a las ventajas de las relaciones de pareja en el entorno de trabajo. A
continuacion, se nombran las siguientes, acorde a lo mencionado por Lépez (2016):

En primer lugar, se pone en préctica el valor de la confianza en la pareja, donde
se va construyendo un vinculo afectivo, estd situacion logra que ambas partes se
encuentren motivados, lo cual contribuye al rendimiento laboral de cada uno, dando
como resultado un mejor clima organizacional.

En segundo lugar, mayor rendimiento, cuando este tipo de relaciones se
encuentran “estables” ambas personas que conforman la pareja se sentirdn conformes
y seguros, esta situacion ayudara a que se cumplan los objetivos de la organizacion
mas satisfactoriamente y se desarrolle un ambiente laboral positivo para todos quienes
conforman la empresa.

Finalmente, en tercer lugar, se facilita la movilidad geografica. Cuando una
pareja se encuentra laborando en la misma organizacion, es mucho mas facil que sean

acogidas en un mismo lugar.

1.2 Problematizacion

Dentro del circulo laboral, se pueden crear vinculos afectivos y amorosos, lo
cual podria provocar conflictos entre los empleados y posibles efectos adversos hacia
la entidad. Ante lo dicho, los colaboradores se preguntan si existen politicas o
normativas que prohiban el desarrollo de esta, y a su vez, como se podria manejar este
tipo de relaciones sin generar un mal entorno laboral o posible despido de uno o de

ambos. Frente a esto, (Qué tan importante resulta conocer las percepciones de los



colaboradores frente a las practicas organizacionales de normativizar las relaciones de
pareja en el contexto laboral?

En el ambito organizacional, el sentido de pertenencia es un factor que esta
presente, por lo que existe una alta posibilidad de que surja una atraccién interpersonal.
Segun un estudio de Colombo y Patitucci (2016), los romances laborales se dan por la
inmediata vecindad dentro del lugar en el que laboran, donde el 94% de los casos se
dan porque las personas trabajan en el mismo edificio o incluso en la misma area.

Incluso, en el libro de Byrne y Neuman (1992), se establecidé que el contacto
tacito entre el personal de una empresa estd considerado como una de las
oportunidades mas claras para desarrollar una atraccion interpersonal, debido a que se
generan estimulos que provocan una respuesta afectiva como la cercania y la
comparticion de tareas, resultando en una interaccion.

Ademas, dentro de este fendmeno se puede precisar una transgresion de normas
y politicas que pueden estar planteadas de manera implicita dentro de los reglamentos
internos de las organizaciones. Segun Cordero (2019) por esto se deduce que los
colaboradores pertenecientes a instituciones estan sujetos a la vida subjetiva, es decir
que estos hacen o realizan lo que consideran correcto, dejando de lado que se
encuentran sujetos a un espacio laboral compuesto por normas, valores y politicas
institucionales.

Sin embargo, es importante mencionar que, en ciertos casos, resulta méas
eficiente que la prohibicion de este vinculo amoroso formado entre dos personas de la
organizacién se lo haga exclusivamente a quienes conforman la pareja, dejando de
lado aplicar esta prohibicion de manera general (Colombo y Patitucci, 2016).

Por parte de Quinn (1977), sobre la formacion e impacto de las relaciones
sentimentales en empresas, existen tres factores que detonan el fendmeno. En primer
lugar, la posicién fisica; segundo, son las exigencias del trabajo; y tercero, los
encuentros casuales en las distintas areas de la empresa, por ejemplo, encontrarse en
las escaleras.

Siguiendo esta linea los autores Rodriguez et al. (2015), mencionan otros
factores, como la reduccion de carga de trabajo. Si la pareja trabaja en el mismo nivel,
uno de los dos puede ayudar en las actividades que realiza el otro. También, se
identifican motivos narcisistas, cuando las personas obtienen una “recompensa’ para
ellos mismos durante las relaciones de pareja; ademas de tener una valoracion positiva

y reforzar su propia autoestima. Asimismo, el factor romantico es aquel donde el



individuo estd motivado por el deseo de compafiia y amor. Conjuntamente, en este
fenomeno el aspecto fisico juega un rol también importante, siendo que la denotacion
de estimulos sexuales, la promocién del contacto intimo y la exposicion fisica entre
empleados puede también contribuir al surgimiento de relaciones de pareja.

El fendmeno de las relaciones de pareja dentro del ambito laboral tiene dos
tipos de incidencias. Segun Colombo y Patitucci (2016), la influencia positiva se debe
por el encare moral de la situacion, la motivacion que hay de afrontar la relacion y la
toma de decisiones alrededor del fenébmeno. Y, por otro lado, la influencia negativa
indica que el fendmeno es contraproducente para la productividad porque las personas
en una relacion amorosa tienden a gastar menos tiempo y energia en el trabajo para
invertirla en su relacion.

A su vez se manifiesta que, a nivel productivo las relaciones pueden en un
principio determinar una desmejora en su desempefio laboral por distracciones y
prioridades hasta alcanzar el vinculo. Pero, una vez que la relacion este estabilizada, y
si se cumple lo que menciona Pierce et al. (1996) de tener un reflejo de los objetivos
de pareja como estimulo, puede aumentar el nivel de productividad.

Por tanto, en lo que confiere al entorno social, el panorama es mas complejo
porque hay mas factores a analizarse. Al mismo tiempo, la incidencia social es la que
tiene mayor afectacion, no solo en quienes conforman la pareja sino, en quienes estén
involucrados con ellos en otros aspectos, sea en el ambito laboral, personal, etc.

Entre las consecuencias de las relaciones entre trabajadores estan: los niveles
bajos de productividad, influencia negativa en el clima laboral, si existen problemas
de pareja se manifiestan durante el horario laboral, en caso de rupturas se genera
conflicto laboral y en caso de errores tienden a cubrirse entre ellos.

Es por esta razon que la direccion de una organizacion se orienta a intentar
“desexualizar” su empresa a través de la creacion de equipos de trabajo con personas
del mismo sexo, espacios en donde la interaccion sea grupal y a la vista de todos,
simultaneamente de la implementacion de politicas invasivas a la vida privada del
empleado como la firma de acuerdos o declaraciones, en el que se evita contratar
personas que admitan estar relacionadas con alguien dentro de la empresa (Mishra et
al., 2020).

Entre los efectos de mantener una relacion de pareja en el trabajo son: el riesgo
psicosocial, el conflicto laboral y la sensacion de prohibicion. Para contrarrestar esto,

las empresas buscan crear clausulas, cddigos o convenios que apelen a la conducta,
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pero el objetivo por lo general termina siendo la prohibicién de relaciones dentro del
trabajo (Fernandez, 2020).

En Ecuador actualmente no existe ordenamiento juridico que prohiba las
relaciones en el trabajo, pues de existir se estarian vulnerando los derechos
fundamentales del trabajador. Sin embargo, desde un sentido de potestad jerarquica, el
empresario si puede tomar medidas para evitar que las relaciones amorosas no afecten
negativamente a la empresa (Legalitas, 2016).

Frente al contexto del trabajo social empresarial, se sostiene que en Ecuador no
existen regulaciones especificas a nivel de Ministerio de Trabajo, las cuales puedan
servir de respaldo para empleados o empleadores, dejando carta abierta a que las
relaciones existan, pero sin medir las consecuencias.

Esta prohibicion al romance laboral se debe a un inherente conflicto de interés
hacia la organizacion. Usualmente, resulta comun la prohibicién de este vinculo para
los empleados que se encuentran en diferentes niveles de la jerarquia organizacional,
que la prohibicion aplicada a todos los empleados a nivel general (Colombo y
Patitucci, 2016).

A todo esto, la investigacion propuesta busca analizar las percepciones de los
colaboradores frente a las practicas organizacionales de normativizar las relaciones de
pareja en el contexto laboral con la finalidad de visibilizar y gestionar el manejo de
estas situaciones que se presenten dentro de este &mbito.

Ante la ausencia de normativas especificas dentro de las leyes del pais para esta
situacién, las organizaciones optan por crear su reglamento interno para regular la
aparicion de este tipo de relaciones dentro de la organizacion. En su mayoria varias
organizaciones han decidido “legislar el amor” creando politicas empresariales que

prohiben de tal forma que se forme un vinculo amoroso entre comparieros de trabajo.
1.3 Preguntas de Investigacion

1.3.1 Pregunta General

¢Qué piensan los colaboradores/as frente a las practicas organizacionales de

normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral?

1.3.2 Preguntas Especificas

¢Cuales son las percepciones de los/as colaboradores/as en torno a la dindmica

de las relaciones de pareja en el contexto laboral?
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¢Cuales son las percepciones de los colaboradores/as frente a las practicas
organizacionales de normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral?
¢ Cudles son las experiencias vividas de los colaboradores en las relaciones de

pareja en el contexto laboral?
1.4  Objetivos

14.1  Objetivo general

Analizar las percepciones de los colaboradores frente a las practicas
organizacionales de normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral, con
el fin de generar mayor conocimiento, visibilizar e intervenir de manera adecuada en

este tipo de situaciones que se presentan en el &rea de trabajo.

1.4.2  Obijetivos especificos

Identificar las percepciones de los colaboradores en torno a la dindmica de las
relaciones de pareja en el contexto laboral.

Conocer las percepciones de los colaboradores frente a las préacticas
organizacionales de normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral.

Describir las experiencias vividas de los colaboradores en las relaciones de

pareja en el contexto laboral.

1.5 Justificacion

El ser humano es un todo integrado que constituye un suprasistema dinamico,
donde interactan aspectos como el fisico, el biolégico, el psicoldgico, el social, entre
otros. Por lo que, lograr que un ser humano obtenga pleno desarrollo y madurez, en su
realidad integral, constituye la accion dificil y ambiciosa que pueda proponerse una
persona, una institucién o incluso, una sociedad (Martinez, 2009).

Es necesario comprender que la dimension socioafectiva del ser humano
conlleva sentimientos que van ligados a la subjetividad de cada sujeto, producen
valoraciones inmediatas y refuerzan las convicciones. Ademas, se generan la aparicion
de los sentimientos particularmente intensos, que produce que la persona pueda llegar
a emparejarse, por motivos de caracteristicas atractivas de la otra persona que ocasione
los sentimientos y la atraccion (Barrio, 2007).

A partir de la idea de que los seres humanos formamos parte de sistemas, uno

de ellos es el trabajo. Las personas pasan la mayor parte de su tiempo dentro de este
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medio, siendo inevitable que la parte afectiva de toda persona no pueda florecer.
Asimismo, hay que entender que, para lograr un desarrollo 6ptimo del ser humano, es
necesario abarcar todas las dimensiones, por lo que, en las organizaciones/empresas
dejar a un lado estos aspectos no es una opcién. Esto implica el reconocimiento, la
comprensién y la expresion de emociones y de sentimientos, que pueda generar el
sujeto en los diferentes &mbitos en lo que se desenvuelva, al igual que reflejarse en las
relaciones que se tiene con los demas miembros.

Desde el aspecto académico frente a lo que confiere a la educacion superior,
resulta importante indagar el tema debido a que, las relaciones de pareja no son
evidentemente iguales. Por tanto, el aporte como estudiante universitario se enfoca en
que durante mucho tiempo estas relaciones se han conceptualizado desde una mirada
patriarcal en el cual se creia en que el hombre era quien debia aportar los recursos,
protagonizar un papel primario ante aquella mujer donde solamente cumplia un rol de
madre y mujer dedicada a las tareas del hogar (Gonzalez y Valdivia, 2001).

Actualmente, se desarrolla este contexto hacia una vision mas simétrica de las
relaciones, es decir ambos sujetos tanto hombre y mujer poseen los mismos derechos
e igualdades para desemperiar un papel en particular. Por consiguiente, este cambio ha
permitido a la mujer ubicarse en puestos laborales con las mismas oportunidades que
los hombres, entonces las relaciones que se manejan en una entidad empresarial logran
que el contacto entre personas de diferente sexo tenga una comunicacién mas directa
y muchas de ellas se forman en una relacion de pareja.

Desde la mirada del talento humano se pretende analizar las percepciones de
los adultos trabajadores sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las
relaciones de pareja en el contexto laboral con la finalidad de crear mayor
conocimiento, visibilizar y gestionar de manera adecuada este tipo de situaciones que
se presentan en el area de trabajo.

Adicionalmente, todo sujeto debe contar con la posibilidad para desarrollarse
en todos los aspectos de su vida, encontrar el equilibrio entre lo profesional y lo
personal no siempre es facil. Es por esto por lo que esta investigacion busca aportar un
conocimiento agregado para el desarrollo personal de los colaboradores de las
empresas. De la misma manera, brindar un espacio donde puedan hablar sobre ciertas
situaciones que pueden presentarse en el momento de establecer una relacion de pareja
con alguien de la misma organizacion. Esto, mediante la comprension y el

conocimiento de las percepciones que tienen los colaboradores en relacion con este

13



tema desde sus experiencias 0 conocimiento de este tipo de relaciones en otra
organizacion permita identificar su posicion ante esto. Por lo tanto, se pretende
sobrellevar de mejor forma la situacion en la cual pueden estar involucrados los
colaboradores, y que el mantener una relacién de pareja dentro de la organizacion no
sea un impedimento para el desarrollo en sus contextos laborales (Ramirez, 2019).

Ademas, la presente investigacion estd enfocada en los dominios cientifico-
tecnol6gico-humanistas de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil (2017),
los cuales tienen como finalidad responder a las distintas demandas en el entorno social
y buscar la pertinencia de los trabajos investigativos realizados en el marco de la
academia en relacion con el contexto del pais. En este sentido la Universidad Catdlica
de Santiago de Guayaquil busca potencializar el ambito de la investigacion, teniendo
en cuenta aspectos sociales, puesto que los dominios también guardan estrecha
relacion con el Plan de Creacion de Oportunidades.

Se determind que este trabajo responde especificamente al dominio 4
“Dindmicas sociopoliticas, instituciones juridicas y democracia”, el cual establece
como eje central a los sujetos sociales y cuyo interés prevalece en las politicas que se
implementan en busca del desarrollo, las distintas realidades sociales que requieren de
atencion y estrategias. También, las necesidades de los diversos grupos y sus
condiciones de vida; al igual que este domino muestra interés por las dindmicas e
interacciones socioculturales, enmarcado en las lineas de investigacion de los derechos
humanos y el bienestar, asi como los problemas del sujeto y su relacién en distintos
entornos (Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, 2017).

De igual forma, es imprescindible destacar que este trabajo responde los
fundamentos de la Ley Orgéanica de Educacion Superior (LOES). En esta se hace
referencia a que los centros de estudios superiores, entre ellos las universidades, tienen
la responsabilidad de brindarle a la sociedad profesionales con formacion de calidad,;
pero también con un alto grado de sensibilidad ante problematicas sociales, para poder
ofrecer una pronta y adecuada respuesta, con proyectos pertinentes y servicios eficaces
para lograr el desarrollo en todos los sentidos del pais (Ley Organica de Educacion
Superior, 2010).

Segun el objetivo 8 del Desarrollo Sostenible, se busca promover el
crecimiento econémico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para
todos. En el mismo, emerge la necesidad de un aporte econdémico inclusivo y sostenido

promoviendo el progreso, ante empleos decentes para todos y mejorar los estandares
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de vida. En definitiva, el buen manejo de las relaciones entre colaboradores puede
surgir y desarrollarse sin ningun tipo de restriccion laboral, siempre y cuando exista
un correcto manejo comunicacional y profesional en cada persona involucrada
(Naciones Unidas, 2015).

Para el Trabajo Social estudiar esta tematica se fundamenta en los distintos
tipos de relaciones que se encuentran inmersas en el contexto laboral. El profesional a
cargo tiene como objetivo garantizar favorecer la estabilidad emocional y laboral de
los colaboradores, para lograr un 6ptimo clima laboral que permita el desarrollo
personal y profesional, lo cual se veria reflejado en la productividad de la empresa o
el lugar donde prestan sus servicios. Es por esta razon que para dar seguimiento a las
relaciones de pareja que se desarrollan dentro de las organizaciones, es necesario estar
al tanto de las situaciones que pueden presentar los sujetos, por lo que el conocimiento
de las percepciones y practicas organizacionales ante esta situacion es fundamental

para la correspondiente intervencidn en dicha situacion o contexto.
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2 CAPITULO II: MARCO TEORICO, CONCEPTUAL,
NOTMATIVA Y ESTRATEGICO

2.1 MARCO TEORICO

La presente investigacion tiene soporte en la teoria de las relaciones humanas
de Mary Parker y la teoria de la construccion social de la realidad de Berger y
Luckmann. Las presentes teorias permiten comprender la problemética propuesta,
posteriormente, la informacion de este cuerpo teodrico servira para analizar los

resultados del estudio.

2.1.1 Teoriade las relaciones humanas

Mary Parker se destaca por ser una de las primeras propulsoras de los supuestos
que forman parte de la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta autora, enfoca su
postura desde lo social, donde sustenta el desarrollo de los individuos y grupos
respecto a su participacion con otros grupos. La autora estaba convencida de que
ningun individuo podria sentirse completo, a no ser que formara parte de un sistema,
pues desde esta perspectiva, se entiende que el ser humano es una unidad que es parte
de un todo. De hecho, el ser humano es gregario, por ello necesita construir relaciones
con otros miembros (S&nchez, 2015)

Una de las obras, mas reconocidas de Parker fue The New State, publicada en
1920. Fue un detonante para su vida, pues desde aqui sustenta su teoria de las
relaciones humanas enfocada en la participacién de los empleados, en la organizacion,
la negociacion y el papel del poder en las organizaciones (Torres, 2017). Ademas, en
este postulado tedrico se resalta el papel del conflicto en las relaciones de los
empleados dentro del contexto laboral, y como muchas organizaciones no logran
cumplir su papel de mediador en la resolucion de conflictos.

Asimismo, este enfoque tedrico plantea la relacion que existe entre los factores
psicosociales y su influencia en la productividad de las personas en el trabajo. Por tal
motivo, se ve la necesidad de construir relaciones positivas y agradables entre
colaboradores, a través de una comunicacion clara para incrementar el desempefio del
colaborador.

Siguiendo esta linea, se destaca la importancia de las relaciones

interpersonales. Soria (2004, como se citd en Torres, 2017) menciona que son el
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conjunto de conductas, actitudes y respuestas que construyen los individuos a través
de la interaccion con los otros utilizando la comunicacion tanto verbal como no verbal.
Como resultado, se logran relacionarse de manera formal y cordial con los otros,
afiadiendo que este tipo de relaciones se fundamentan en los vinculos sociales que
construyen las personas, esenciales para el desarrollo de los individuos. Segun lo que

menciona Torres (2017):

Los nuevos enfoques de la administracion y los postulados modernos sobre la
gestion del recurso humano, sefialan que para que un equipo de trabajo,
organizacion o grupo social funcione con eficacia y eficiencia debe estar
cimentado en la practica natural de relaciones humanas armonicas y
funcionales de los individuos que interactian entre si (...) por lo que su
finalidad es propiciar una convivencia saludable entre los individuos para
satisfacer plenamente sus necesidades personales y el logro de metas

organizacionales. (p. 35)

Por ello, es necesario promover relaciones positivas entre colaboradores y
demés directivos en las organizaciones. En este contexto, la presente teoria es
importante para el andlisis de este estudio, pues en base a estas relaciones
interpersonales entre los colaboradores, puede ser generador de que surjan relaciones
de pareja.

Referente a los fundamentos tedricos que presenta la teoria Parker y Moyo
(como se citd en Sandoval, 2015) los consideran como su base tedrica y conceptual de
su propuesta, identificandose los siguientes: comprender al trabajador como un ser
humano; un clima laboral que genere cooperacién e identificacion con los objetivos de
la empresa; los grupos de trabajo como generador de compromiso con la organizacion;
el entorno social como aspecto motivacional; las condiciones sociales y psicolégicas
como determinantes del bienestar (Sandoval, 2015).

En base a estos supuestos, se identifica la relacion entre empleado y contexto
laboral. El ambiente psicoldgico y social de una organizacion determina el
comportamiento de sus miembros, incide en la produccién a través de la integracion
social de los grupos de trabajadores. Este ultimo no esta solo, sino que forma parte de
un todo o de un sistema, por ende, su desenvolvimiento y rendimiento laboral
contribuird a un mayor éxito en el desempefio y compromiso con la institucion (Torres,
2017).
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Es importante resaltar que el ser humano en el contexto laboral con su
participacion contribuye al exito de la empresa. Se debe resaltar su papel fundamental,
pues las organizaciones deben aportar brindando los medios necesarios para lograr la
cohesion social en los grupos y se alcance los objetivos de la empresa. Al respecto
conviene decir que, el trabajo del area de talento humano con el manejo de esta teoria
tiene un efecto positivo en la industria moderna, debido a que si las organizaciones
armonizan y coordinan los esfuerzos individuales tendran un resultado satisfactorio a

nivel grupal.

2.1.2 Teoria del Constructivismo

La construccién social constituye una teoria fundamental para el presente
trabajo de investigacion, dado que se pretende conocer los adultos trabajadores sobre
las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones de pareja en el
contexto laboral. Por este motivo se hace necesario detallar mas aspectos sobre esta
teoria.

El construccionismo social surge en la década de 1970. Se instituyd en uno de
los campos académicos norteamericanos, fue el resultado de la crisis que estaba
atravesando la existencia del conductismo y sus presupuestos ontolégicos y
metodoldgicos. Esto, se debid a los confusos cuestionamientos que poseia, por lo que
su relevancia poco a poco fue disminuyendo (Magnabosco, 2014).

Gergen (como se citd en Magnabosco, 2014) define al construccionismo social
como un producto que tiene lugar gracias a la interaccién social que efectdan los
individuos. Es por este motivo que la teoria del construccionismo social se refiere
principalmente las interacciones sociales que envuelven a las personas y que dan lugar
a la construccion de distintas realidades.

Resulta oportuno mencionar las cuatro principales caracteristicas
epistemoldgicas y ontoldgicas del construccionismo social estructuradas por Gergen
son: el conocimiento del mundo a través de la historia y la cultura; la interaccion social;
la relacion entre conocimiento y accion; la reflexion y la criticidad como herramientas
del conocimiento (Magnabosco, 2014).

Segun Magnabosco (2014), desde el planteamiento de Gergen se debe analizar
lo interno e intrinseco de los significados, los cuales son distintos para cada persona
respecto a su realidad. Por lo tanto, la relevancia de los significados no sera la misma

para todos los individuos. Desde el construccionismo social no se trata de comprobar
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si dichos significados son correctos o0 no, sino mas bien de comprender que existe gran
variedad de significados e interpretaciones que no siempre seran revelados por todas
las personas.

El construccionismo social es fundamental en la investigacién. Consiste en una
perspectiva de acercamiento a la compresion de las construcciones sociales de los
colaboradores en torno a las relaciones de pareja que surgen dentro del contexto
laboral, la cual se encarga de estudiar la relacion entre los aspectos individuales—
particulares (Donoso, 2004). Es asi como la perspectiva construccionista se enfoca en
las percepciones, interpretaciones y construcciones de todos los sujetos sociales. Se
dan en espacios de dialogo participativo que involucra una actividad constructiva
poniendo al lenguaje también como eje central, ya que este es visto como un elemento
que permite las interacciones sociales.

En cuanto a los principios del construccionismo social, se pueden destacar los
aportes de los autores Berger y Luckmann (como se cité en Rizo, 2015), quienes
concentran lo amplio de esta perspectiva en cuatro principios fundamentales:

Las experiencias de los sujetos sociales son procesos sociales y las
interacciones en la cotidianidad son aquellas que determinan los conocimientos
adquiridos y producidos por los mismos sujetos sociales. Los conocimientos
adquiridos son producto de los procesos sociales y culturales. Estos conocimientos
traen consigo distintas formas de accién (interdependencia entre conocimiento y
accion). Todo conocimiento es social e historicamente especifico (Rizo, 2015).

El construccionismo social, desde Berger y Luckmann, se basa en las
experiencias e interacciones creadas a partir de cada sujeto social. El individuo es visto
como un ente productor de interacciones sociales, capaz de involucrarse en un mundo
social lleno de significados con la capacidad absoluta de comprenderlos en su mayoria,
ya gue posee facultades como el lenguaje y la interpretacién (Rizo, 2015).

Gonzélez (2007) también destaca la importancia del lenguaje y la
comunicacion en los procesos de socializacion para comprender las realidades de los
individuos. Afirma que en la interacciones y dinamicas sociales es posible dar a
conocer y entender los significados que tienen las demas personas quienes se esta
interactuando. El autor destaca que las realidades de los seres humanos deben ser
comprendidas a traveés de la cotidianidad, ya que es alli donde tienen lugar las

relaciones sociales y experiencias.
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De igual forma, Anderson (como se cité en Agudelo y Estrada, 2012) sefiala
que el construccionismo social se refiere a las relaciones que se suscitan en un entorno
social y que se establecen gracias al lenguaje. Se deja claro que esta teoria involucra
mucho mas que la conducta y la relatividad, toma en cuenta sentimientos, emociones,
percepciones, interpretaciones, asi como también significados y comprensiones
colectivas. El construccionismo social califica a la vida cotidiana y al lenguaje como
sus elementos principales (Agudelo y Estrada, 2012).

Segun Rizo (2015), Berger y Luckmann consideran que la vida cotidiana se
constituye de diferentes significados compartidos de manera colectiva. A partir de esta
afirmacion, se entiende que las realidades son construidas en un marco social, por lo
que, es necesario aclarar que la realidad es concebida como una cualidad ajustada a los
fendbmenos que tienen lugar en nuestra cotidianidad. Rizo (2015) plantea que estos
autores, al igual que Schiitz, conciben a la realidad desde el construccionismo social
como una realidad intersubjetiva, esto quiere decir, que la realidad es construida por

nosotros y en constante interaccion con el otro.
2.2 MARCO CONCEPTUAL

2.2.1 Percepciones

Las percepciones son producto de construcciones sociales que forman las
personas a partir de interacciones con los deméas y su diario vivir. El contexto
contribuye a que el individuo construya un nuevo conocimiento. Desde otro punto de
vista, son el producto de la construccion social que califica a la vida cotidiana y al
lenguaje como sus elementos principales (Agudelo y Estrada, 2012).

Asimismo, se menciona que las percepciones se generan a través de un proceso
activo-constructivo, en el que al procesar nueva y previa informacion, se logra
construir un esquema ante una determinada cosa, hecho o situacion (Agudelo y
Estrada, 2012).

Desde la perspectiva de Vargas (1997), la percepcion es biocultural porque
depende de los estimulos fisicos y sensaciones involucradas, ademas de la seleccién y
organizacién de dichos estimulos y sensaciones. Por tal raz6n, una persona para emitir
una opinién sobre algin tema en especifico debe receptar y ordenar la informacion,

para luego emitirla.
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2.2.2 Relaciones de pareja en el contexto laboral

Las relaciones de pareja resultan ser comunes en las organizaciones, como el
resultado de las interacciones y la comunicacion que se forma por las horas de trabajo
que los empleados comparten. En este sentido, el autor Quinn (1977, como se cit6 en
Rodriguez, 2015) plantea que las relaciones amorosas surgidas en el contexto de
trabajo se dan por dos miembros que desean este vinculo y se caracterizan por la
atraccion sexual de los que conforman la pareja. El surgimiento de este tipo de
relaciones se produce por las interacciones que los empleados tienen en este espacio,
al igual que la atraccidn fisica y sexual, todo esto son factores que inician este tipo de

relaciones.

2.2.3 Contexto Laboral

Da Rosa et al. (2011, como se citd en Peralta, 2012) el contexto de trabajo es
un medio de transformacion en donde interactuan los seres humanos. En este entorno,
los individuos realizan distintas actividades o tareas determinadas acorde a sus
capacidades y reciben cierta remuneracion, contribuyendo a que puedan satisfacer las
necesidades humanas.

En este contexto, se determina una relacion dialéctica persona-naturaleza,
donde ambas partes con influencia una de la otra, pues se transforman mutuamente por
la interaccion que existe. También, en el area de trabajo se constituye un mecanismo
de interaccién con otras personas, en el cual todos participan, por ello es necesario
construir relaciones positivas entre todos con la finalidad de lograr un buen clima
organizacional que contribuya a la productividad organizacional.

Otros autores plantean que el contexto laboral debe de convertirse en un tema
de interés para las organizaciones. Deben centrarse en buscar un mejoramiento
continuo de este espacio, asi se lograra tener un aumento en la productividad. Vale
mencionar que, si un espacio laboral posee un ambiente positivo, ayudara a que el
recurso humano se sienta motivado, pues son aquellos los que ayudan a que la

organizacién se mantenga en el mercado (Grupo ICMME Tecoman, s.f).

2.24  Normas Organizacionales

Las normas organizaciones son valores descritos por la alta direccion de la

organizacién e inculcados a los colaboradores. Es importante que sean acatados y
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puestos en préactica por todos los miembros de la organizacion. Garay (2009, como se
cito en Pérez, 2016) indica que las normas de comportamiento deben darse a conocer
a los colaboradores antiguos y nuevos, porque se convierten en el patrén a seguir por
las personas en el puesto asignado dentro de la organizacion. Con base a este mismo
criterio Valbuena, Morillo y Salas (2006) concluyeron que “el trabajo esta en funcion
del ser humano y puede atentar o ir en detrimento de quien genera la riqueza con su

dedicacion y esfuerzo bajo las normas de comportamiento” (p. 66).

2.25 Cultura Organizacional

La cultura organizacional se define como la relacion que existe entre los
principios y valores corporativos, ética empresarial, normas de comportamiento, reglas
de la organizacidn, y clima organizacional; el balance adecuado de estos demuestra a
la sociedad cual es la cultura organizacional de la empresa y la carencia de uno de ellos
debilitara esta cultura (Pérez, 2016). En base a lo expuesto, Porras (2014) plantea que,
la cultura organizacional se exterioriza a través del conjunto de “habitos y creencias
establecidos por medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten
todos los miembros de una organizacion” (p. 48). En conjunto, vale mencionar, que el
tener una cultura organizacional robusta, permite afrontar estos desafios del mercado
moderno, para tal efecto, es indispensable contar con personas no solo capacitadas y

competentes, sino también con ética (Cuartas y Montoya, 2013).

2.2.6  Trabajo Social

La profesion de Trabajo Social busca la resolucion de problemas, el cambio
social, el fortalecimiento entre los grupos y la liberacién del pueblo oprimido. Ademas,
empodera a los sujetos sociales promoviendo que sean gestores de su propio cambio,
a través de sus recursos internos y externos. El profesional usa metodologia de
intervencion dependiendo de la problematica y grupo a intervenir, originando cambios
sociales y transformacion para lograr el desarrollo social e integral ofreciendo un mejor
sistema de vida. De esta manera, se suman aquellos beneficios donde el sujeto de forma
interpersonal pueda desenvolverse independientemente (Herrera, Cardenas, Romeroy
Carrion, 2021)

Es importante mencionar que, el trabajo social tiene como objetivo
fundamental las condiciones de vida de las personas para que puedan vivir en

ambientes seguros, con dignidad y con la plena realizacion de sus derechos. A su vez,
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se promueve que los profesionales del area cuiden de los grupos prioritarios, los cuales
se encuentran mas expuestos a los riesgos, comprometiéndolos a respetar sus derechos
y en fortalecer la solidaridad dentro de una familia, comunidad y la sociedad (FITS,
2016).

2.2.7 Trabajo Social en lo laboral

El Trabajo Social en el &mbito laboral constituye una alternativa que pretende
velar por los problemas y necesidades que puedan presentarse en la empresa o
institucion. Visto desde una perspectiva integral, engloba aspectos econdmicos,
psicoldgicos, sociales, relaciones interpersonales, que tienden a influir en el
rendimiento y la produccién de la organizacién. El Trabajo Social laboral se define
como la actividad organizada que pretende colaborar a la adaptacion reciproca de los
trabajadores y su empresa. Este objetivo se alcanza mediante la utilizacion de técnicas
y métodos destinados a permitir que los trabajadores, grupos y colectividades de
trabajo hagan frente a las necesidades (Diaz, 2013, como se citd en Santana, Loor y
Chavez, 2020).

Bernard (1967) plantea tres funciones del Trabajador Social en el ambito
laboral: apoyo psicosocial de manera individual y colectiva a los trabajadores;
participacion en la creacion y mejora aspectos sociales concernientes a la empresa

donde se trabaja; y la concientizacion de los problemas que surgen del trabajo.

2.3 MARCO NORMATIVO Y ESTRATEGICO

En el presente capitulo se incluyen las normativas que fundamentan y respaldan

el derecho al trabajo.
2.3.1 Marco Normativo

Constitucién de la Republica del Ecuador

En la Constitucién de la Republica (2008), en el articulo 3 expresa que es un
deber primordial del Estado “Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de
los derechos consagrados en la Constitucion” y “garantizar el derecho de su pueblo a
gozar de una cultura de paz y seguridad inclusiva y a vivir en una sociedad democratica
libre de corrupcion”. Asi mismo, en su art. 325, plantea lo siguiente:

El Estado garantizara el derecho al trabajo a todos y todas. Se reconocen todas

las modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion de
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labores de auto-sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a

todos los trabajadores.
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Cadigo del Trabajo

En el presente cddigo, en su art. 64, se establece la importancia de los
reglamentos internos que debe tener cada organizacion como parte de su normativa, el
mismo que no debe crear un efecto negativo en los empleados de las empresas:

Las fabricas y todos los establecimientos de trabajo colectivo elevaran a la
Direccién Regional del Trabajo en sus respectivas jurisdicciones, copia legalizada del
horario y del reglamento interno para su aprobacion. Sin tal aprobacion, los
reglamentos no surgiran efecto en todo lo que perjudiquen a los trabajadores,
especialmente en lo que se refiere a sanciones. (Cédigo del Trabajo, 2012, p. 26)

Este articulo, se relaciona con el tema investigativo, puesto que todas las
empresas del pais en su reglamento interno deben de plantear normativas que
contribuyan al bienestar tanto de la organizacion como del empleado. En este
documento, se trata de regular derechos adquiridos en un contrato de trabajo celebrado
tanto por empleado como el empleador, o por disposiciones legales.

2.3.2 Marco Estratégico

Plan de Creacion de Oportunidades

En cuanto al referente estratégico de esta problematica, es necesario mencionar
el Plan de Creacidn de Oportunidades 2021-2025, es la vigente y nueva actualizacion
de ejes y objetivos de los ecuatorianos, en cuanto a la relacion con este instrumento,
se encuentra el Eje Econémico, en su objetivo 1: “Incrementar y fomentar de manera
inclusiva, las oportunidades de empleo y las condiciones laborales”-

Del mismo en este objetivo, su politica que se alinea con el tema investigativo
es la 1.1: “Crear oportunidades de empleo en condiciones dignas, promover la
inclusion laboral, perfeccionamiento de modalidades contractuales con énfasis en la

reduccion de brechas de igualdad”.

Objetivos de Desarrollo sostenible
El tema propuesto se relaciona con el objetivo 8 Trabajo Decente y
Crecimiento Econdmico, este tiene como finalidad promover el crecimiento

econdémico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos, en el

mismo emerge la necesidad de un aporte econdmico inclusivo y sostenido
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promoviendo el progreso, ante empleos decentes para todos y mejorar los estandares
de vida (Naciones Unidas, s.f).

En cuanto a las metas del objetivo 8, menciona: “Promover politicas orientadas
al desarrollo que apoyen las actividades productivas, la creacion de puestos de trabajo
decentes, el emprendimiento, la creatividad y la innovacion, y fomentar la
formalizacion y el crecimiento de las microempresas y las pequefias y medianas

empresas, incluso mediante el acceso a servicios financieros” (Naciones Unidas, s.f).
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3 CAPITULO IlI: METODOLOGIA

A continuacion, en este apartado se detalla la metodologia que se va a utilizar,

su proceso Y las herramientas implementadas para lograr el objetivo planteado.

3.1 Enfoque de la investigacion

Para la presente investigacion se utiliza el enfoque mixto. Segin Creswell,
(2013, como se citd en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2017) permite comprender,
descubrir e interpretar la realidad de la problematica planteada en este estudio a partir
de la unién de dos enfoques. Mediante un enfoque cuantitativo y cualitativo, es posible
obtener resultados que también evidencien datos numéricos, verbales, textuales y de
otras clases para entender este tipo de situaciones. Este enfoque configura o se

constituye por dos realidades, una objetiva y la otra subjetiva.

3.2 Nivel y tipo

El tipo de investigacion que configura el presente estudio es aplicado, la misma
que se ha convertida en una nueva manera de generar conocimientos en investigadores
y en las sociedades con la finalidad de conocer sobre temas vanguardia de una forma
mas sistematica e integral.

Para Vargas (2009) la investigacidn aplicada es considerada como un proceso
investigativo del area cientifica, riguroso, sistematico y complejo, este contribuye a
conocer las diferentes realidades que acarrean probleméticas que atraviesan las
sociedades a partir de una mirada cientifica e integral.

El nivel de investigacion es exploratorio, pues segun los autores Hernandez et
al. (2014) es un tipo de estudio que se aplica cuando los investigadores necesitan
realizar un sondeo de datos sobre un problema o temética poco estudiada hasta la fecha.
Por ende, el nivel exploratorio va a permitir que los investigadores obtengan datos

preliminares de la problematica que se pretende resolver.

3.3 Método
Para la presente investigacion se ha seleccionado el método de investigacion
hermenéutico. Segun el Diccionario Hispanico Universal (como se citd en Arraez,

Calles y Moreno, 2006) define a la hermenéutica como: “el arte de interpretar en la

busqueda de su verdadero sentido; especial y originalmente, de los textos sagrados y/o
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aquellos de una temporalidad relativamente lejana” (p. 34). De acuerdo con Gadamer
(como se cito en Vigo, 2002), la hermenéutica es la busqueda de sentido y de la verdad
como experiencias vitales y subjetivas, lo que representa ademas un ideal y una tarea

en si mismas.

3.4 Universoy Muestra

e Universo: Colaboradores de la ciudad de Guayaquil
e Muestra: 100 colaboradores de empresas ubicadas en la ciudad de
Guayaquil
La muestra se establecio por muestreo no probabilistico por conveniencia, la
cual hace referencia a poder seleccionar aquellos casos accesibles para el estudio,
basédndose en los que sea conveniente y cumplan con los requisitos establecidos para
la participacion en la misma (Otzen, 2017).
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3.5 Categorias y variables de estudio

Tabla 1
Categorias y variables de estudio
Objetivos Variable Definicion de Subvariables Indicadores  Técnicas
especificos la variable
Indagar las Percepcione Las Datos Sexo Encuesta
percepcionesde s de la percepciones  sociodemografico Edad con
los dinamica de son el s Tipo de opciones
colaboradores las producto de la institucion en de
en torno a la relaciones construccién la que labora  preguntas
dindmica de las romanticas social que Cargo que adaptada
relaciones califica a la gjerce S a una
romanticas en el vida cotidiana Afios de labor  escala de
contexto laboral y al lenguaje Relaciones Tipos de Likert
como SUS interpersonales relaciones
elementos Desventajas
principales
(Agudelo vy
Estrada,
2012).
Conocer las Contexto Para Da Rosa Relaciones e Conflictos Encuesta
percepciones y laboral et al. (2011, interacciones Formas de con
expectativas de como se citd interactuar opciones
los Peralta, 2012) Normas Reglamento de
colaboradores el contexto de Organizacionales interno preguntas
frente a las trabajo es un Reglas de la adaptada
practicas medio de institucién S a una
organizacionale transformacid  Cultura Comunicaci¢  escala de
S de n en donde organizacional n Likert
normativizar las interactdan los organizaciona
relaciones  de seres |
pareja en el humanos. En Creencias
contexto este entorno, “Rol de talento
laboral. los individuos humano
realizan
distintas
actividades o
tareas
determinadas
acorde a sus
capacidades y
reciben cierta
remuneracion,
contribuyendo
a que puedan
satisfacer
necesidades
humanas.
Describir ~ las Experiencia  Conocimiento  Aspectos Percepciones  Entrevist
experiencias s vividas de algo, o0 negativos ylo de los a
vividas de los habilidad para sanciones empleados
colaboradores ello, que se Experiencia
en las adquiere  al en cuanto a
relaciones  de haberlo este tipo de
pareja en el realizado relaciones
contexto (Caicedo, Situaciones Creencias
laboral. 2020). frente al ambito sobre las

laboral
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relaciones de

pareja
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3.6 Técnicas de recoleccién de datos

Los instrumentos se han construido con la finalidad de dar respuesta a los
objetivos especificos planteados en el presente estudio. Por ello, es esencial declarar y
establecer las técnicas o adaptar los instrumentos. Ademas, deben permitirnos
acercarnos a la realidad y problematica planteada. Por lo tanto, seleccionar las técnicas
e instrumentos para la recoleccion de informacidn contribuira a obtener la informacién
necesaria para lograr el cumplimiento de los objetivos planteados en el estudio
(Hurtado, 2000, como se citd en Huayamave y Pefiafiel, 2021). Para la recoleccion de
datos se utilizaran dos técnicas: grupo focal bajo una guia de 18 preguntas, al igual que
una encuesta estructurada de 30 preguntas.

Encuesta

Esta técnica es utilizada como procedimiento de investigacion, porque permite
obtener y elaborar datos de modo rapido y eficaz, en donde se estructuran preguntas
ya sean abiertas o cerradas con el fin de recolectar informacion acerca de una tematica

o situacion establecida (Casas, Repullo y Donado, 2003).

Grupo focal

El grupo focal es una técnica definida como “un espacio de opinidn para captar
el sentir, pensar y vivir de los individuos, provocando auto explicaciones para obtener
datos cualitativos, (...) utiliza la comunicacion entre investigador y participantes, con

el propdsito de obtener informacion” (Hamui y Varela, 2012, p. 56).

3.7 Formas de analisis de informacioén

El analisis de los datos obtenidos se realizara a través de la aplicacion del grupo
focal y encuestas aplicadas a la muestra de los adultos trabajadores. En este contexto,
es importante indicar que se procedera a transcribir de forma organizada y clara la
informacion recolectada de los grupos focales. Luego, se llevara a cabo, la respectiva
revision de la descripcion para descartar errores en la misma, y finalmente con la
presente informacion se llevara a cabo el proceso de codificacion axial, a partir de las
variables planteadas en la matriz de operacionalizacion de variables. Referente a la

encuesta, se realizard tabulacion de datos teniendo como productos graficos
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estadisticos, acompariados de tablas bivariadas. Finalmente, con el producto obtenido

de ambas técnicas, se procedera a realizar la triangulacion de datos.
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4 CAPITULO IV: RESULTADOS

En el presente capitulo se analizard la informacion obtenida a partir de las
encuestas y grupo focal realizados a los adultos trabajadores de la ciudad de Guayaquil,
lo que sirvio para responder a los objetivos de investigacion previamente planteados,
ademas, se presentara informacion relevante sobre las percepciones de la poblacion de
estudio sobre sus experiencias en torno al tema en cuestion.

Para el levantamiento de la informacién se trabajé con una muestra de 100
trabajadores adultos quienes colaboraron en la aplicacion de una encuesta de manera
virtual y con un grupo focal de diez integrantes de forma presencial. Entre las
principales caracteristicas de la muestra se identifica a hombres y mujeres que tienen
mas de un afio laborando en distintas empresas y areas de la ciudad de Guayaquil y

abordan edades entre los 18 a 48 a mas afos.
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4.1 Caracterizacion de la Muestra

Figura 1
Tipo de Organizacion a la que pertenece los adultos trabajadores segun el sexo
45
40
40
35
30
25
20
15
10
5 H No
1 1 gubernamental
0 E— M Privada
Hombre Mujer Prefiero no
responder H Publica
B No gubernamental 1 3
M Privada 23 40 1
M Pudblica 15 16 1

Nota. La figura nuestra las cifras del tipo de organizacion segun sexo en Guayaquil

en el afio 2023.

A partir del presente grafico se puede observar que en su gran mayoria un 40%
de las mujeres laboran en empresas del sector privado, seguido de un 23% del grupo
de hombres encuestados laborando dentro del mismo sector. En lo que respecta a
empresas del sector pablico, se registro que el 16% de las mujeres se desempefian en
dichas instituciones, al igual que el 15% de los hombres. Finalmente, un pequefio
porcentaje de mujeres y hombres se encuentran en empresas del sector no
gubernamental.

Existe una mayor participacion de mujeres en empresas del sector privado, a
diferencia del grupo de hombres. Por ende, cabe destacar un aumento de la
participacion de mujeres en el campo laboral, siendo esta una evidencia en la reduccion

de la desigualdad de género en el contexto nacional.
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Figura 2

Edad de los trabajadores por sexo

25%

23%

W 18-27 afios

20% W 28-37 afios

17% 17%

17%

W 38-47 afios

15% 48 0 mas afios

10%

5%
2% 2%
1% 1%

. 0% . 0%
Hombre Mujer Prefiero no responder
W 18-27 afos 14% 23% 0%
M 28-37 aios 17% 17% 1%
M 38-47 aios 6% 17% 1%
48 o més afios 2% 2% 0%

Nota. La figura muestra las cifras de colaboradores por sexo en la ciudad de

Guayaquil en el afio 2023.

El presente grafico representa la edad de los adultos trabajadores divididos por
su sexo. La primera escala representa edades de 18 a 27 afios, donde el 23% son
mujeres y el 14 % son hombres; entre los 28 y 37 afios, se evidencia que hombres y
mujeres se presentan en un 17%; entre los 38 y 47 afios, el 6% son hombres y el 17%
son mujeres; mientras que quienes poseen de 48 afios en adelante, comparten hombres
y mujeres el porcentaje del 2%.

Concordando con los datos mostrados en el grafico anterior, se demuestra una
mayor poblacién de mujeres jovenes insertadas en el contexto laboral que poseen entre
los 18 a 27 afios. Mientras que, s6lo un 14% de este extracto de poblacién mencionada

representa los hombres.

4.2 Obijetivo 1:

Identificar las percepciones de los colaboradores en torno a la dindmica de las

relaciones de pareja en el contexto laboral.
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421 Relaciones

Las relaciones de parejas a nivel empresarial se consideran un fenémeno que
se produce, mayormente, por la existencia de una atraccion interpersonal dentro de los
grupos de trabajo. A partir de esto, se puede decir que el espacio y las jornadas
laborales que se comparten con los demas colaboradores de una empresa, son
elementos que influyen para el surgimiento de este tipo de relaciones afectivas. Frente
a esto, los directivos tienen la responsabilidad de controlar este tipo de situaciones para
gue no se conviertan en una problematica para la empresa y demas colaboradores.

Como lo sefiala Davila (2016):

El trabajo es uno de los &ambitos mas proclives a que surja una relacién afectiva
entre dos personas. Las horas que se pasan en él, sumadas actividades
extralaborales propician el acercamiento afectivo (...) Generalmente la
atraccion surge de manera paulatina, al ir compartiendo el ambiente laboral

durante horas. (p. 11)

Es decir, el compartir lapsos de tiempo prolongados entre colaboradores de una
organizacion, propicia el surgimiento de este tipo de relaciones, al igual que las
actividades que se encuentran fuera de los horarios laborales o extracurriculares, como
pueden ser las reuniones de trabajo por fechas festivas, eventos deportivos, entre otras.
Sin duda, puede interferir en el rendimiento de las personas involucradas si no se sabe
manejar esta situacion, aunque las caracteristicas individuales del individuo

determinaran el grado de riesgo o problematica para la empresa.

36



Figura 3

En la actualidad es comun establecer relaciones amorosas

W De acuerdo
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Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de hombres y mujeres sobre

establecer relaciones amorosas Guayaquil en el afio 2023.

Segun Mishra et al. (2020) las relaciones sentimentales son una parte

fundamental del ser humano, dada la necesidad intrinseca de formar parte de grupos o

la busqueda de la aceptacion social que, por lo general, es a través de una relacion

interpersonal. Este tipo de relaciones se desarrolla mediante la convivencia cotidiana

y la atraccion fisica, por lo que el ambito laboral es un contexto potencial para que se

manifiesten estos factores.

Con respecto a la pregunta: En la actualidad ¢Es comun establecer relaciones

de pareja en las organizaciones?, el 18% fueron las mujeres trabajadoras encuestadas

las cuales respondieron al indicador “de acuerdo”, seguido de un 16% con el indicador

“ni de acuerdo ni en desacuerdo” mientras que, los hombres con un 7% en el indicador
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“de acuerdo” y con un mayor porcentaje del 14% en el indicador “ni de acuerdo ni
desacuerdo”.

Desde este andlisis existe una brecha diferente entre las respuestas de hombres
y mujeres frente al surgimiento de este tipo de relaciones en el contexto laboral,
resaltando que el grupo de mujeres considera que es aceptable que se establezcan las
relaciones de pareja en su lugar de trabajo. Partiendo de esta observacion, se siembran
dudas e interrogantes sobre el por qué en las mujeres resulta ser mayormente aceptable
el establecimiento de relaciones amorosas pues desde una perspectiva psicoldgica,
segun Papalia et al. (2014), el género femenino tiende a tener mas carga afectiva que
los hombres. Como resultado, Rodriguez et al. (2015) mencionan que durante las
ultimas décadas en el area laboral se ha convertido en un espacio para construir
vinculos amorosos entre hombres y mujeres y en muchas ocasiones estas situaciones
terminan en la formacién de una nueva familia.

Aunque el espacio de trabajo es un escenario ideal para conocer e interactuar
con personas que comparten un objetivo e interés comun dentro de la organizacion, el
construir vinculos afectivos a largo plazo agrupa dindamicas que pueden ser positivas
como negativas, mismas que surgen de las relaciones romanticas entre comparfieros de
trabajo y que repercuten en el desenvolvimiento laboral de quienes conforman la pareja
(Rodriguez et al., 2015). Por este motivo, resulta importante identificar los factores en
los cuales estos tipos de relaciones tienen repercusién en la empresa, lo que afecta de
forma global la homeostasis institucional.

Figura 4

Compartir mayor tiempo en la empre es un factor para que surjan las relaciones de pareja en la organizacion

® En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo
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Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones sobre el compartir tiempo en la
empresa es un factor para que surjan las relaciones en la empresa en Guayaquil en el

afio 2023.

Con respecto al gréafico de la pregunta #4 sobre ;compartir mayor tiempo en la
empresa es un factor para que surjan las relaciones de pareja en la organizacion? Con
una respuesta mayoritaria del 40% de los adultos trabajadores respondieron estar
“parcialmente de acuerdo”, seguido del indicador “de acuerdo” con un porcentaje del
29% y finalmente un 7% de la poblacion encuestada mencion0 estar en desacuerdo
con respecto a dicha interrogante.

Tomando en cuenta esto, lo dicho en el grupo focal aplicado se rescata lo
siguiente: “se convive mucho tiempo del dia en la empresa y eso hace que nazca pues
una relacién”. Asimismo, se menciond “compartir la misma labor de trabajo ahi esa
empatia porque la cuestion de trabajo aqui, momentos que pasan los chicos y uno
comparte esa empatia porque tiene esa misma experiencia en el trabajo
(GruFocl.AT.RA, 2022).

Dentro del &mbito laboral, el sentido de pertenencia es un factor que no solo
hace que el colaborador se sienta identificado con su lugar de trabajo, también con sus
compafieros de su respectiva area, por lo que existe la alta posibilidad de que surja una
atraccion interpersonal. Segin Anderson y Hunsaker citado en Colombo y Patitucci
(2016), los romances laborales se dan por la inmediata vecindad dentro del espacio en
el que se desempefia, siendo una situacion potencial entre compafieros de una misma
area. En otras palabras, el compartir actividades y puestos de trabajo es un escenario
con altas probabilidades de establecer una relacion sentimental con otro colaborador
de la empresa, dado que al estar en una misma area refiere a que probablemente se
identifiquen semejanzas individuales de los involucrados. Por esta razén, el tipo de
vinculos sentimentales dentro del ambiente laboral son altamente probables,
especialmente cuando los equipos de trabajo son conformados por personas de

diferentes sexos y su interaccion se da en los mismos espacios.
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Figura 5

Las relaciones de pareja pueden surgir en cualquiera de las areas de la organizacion

® En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los colaboradores si las
relaciones de pareja pueden surgir en cualquiera de las areas de la organizacion

Guayaquil en el afio 2023.

Por otra parte, en la figura #4 se puede observar que el 37% de la poblacién
encuestada de los colaboradores estan “de acuerdo” con respecto a que las relaciones
de pareja pueden surgir en diferentes areas de las organizaciones, respuesta que se
refuerza por el 19% de los encuestados que mencionaron estar “parcialmente de
acuerdo”. Seguido de esto, se encuentra la opcion relacionada a “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, con un 25%.

Segun los autores Rodriguez et al. (2015) evidencian que este tipo de relaciones
en el contexto laboral son mutuamente deseadas por ambas partes, en donde la
comunicacion y el afecto son claves para el inicio de vinculos entre la nueva pareja.
Pueden surgir en diferentes areas, pues como se ha nombrado anteriormente, las
variables como el tiempo de convivencia influyen para que se originen. En otras
palabras, el area de trabajo no guarda relacion alguna con la formacion de parejas,
dado que, existen otros elementos propios del interactuar humano que propician el
elegir establecer 0 no una relacion sentimental. Asimismo, es de entera responsabilidad
del colaborador tomar dicha decision, ademas de analizar si existe la posibilidad de
que se afecte su rendimiento laboral.

Sin embargo, como lo sefialan los mismos autores, la composicion de género
en el trabajo es un detonante de que se formen parejas dentro del contexto laboral. En

la actualidad, las empresas no solo son conformadas por hombres, sino, que existe un

40



mismo numero de mujeres que han sido insertadas en este entorno. Desde que las
mujeres comenzaron a cumplir el rol productivo en la sociedad, se ha visibilizado su
participacion en las grandes empresas (Rodriguez et al., 2015), lo cual ha propiciado
las relaciones amorosas en el trabajo y que muchos consideren que es un factor de

riesgo para el bienestar de la empresa.

Figura 6
Los aspectos econdémicos influyen en las relaciones de pareja en la organizacion, segin area
M De acuerdo M En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo B Parcialmente en desacuerdo
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1% 1%
0% l
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Administrativo Comercial Educacion Operativo Talento Humano
Administrativo Comercial Educacion Operativo  Talento Humano
B De acuerdo 4% 2% 6% 2% 2%
M En desacuerdo 4% 2% 3% 5% 8%
m Nideacuerdo ni en desacuerdo 5% 2% 10% 4% 7%
Parcialmente de acuerdo 6% 1% 11% 6% 6%
® Parcialmente en desacuerdo 0% 1% 2% 0% 1%

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los colaboradores sobre, los
aspectos econdmicos influyen en las relaciones de pareja en la organizacion,

Guayaquil en el afio 2023.

Con relacion al presente grafico se preguntd a los colaboradores sobre los
aspectos econdmicos que influyen en la formacion de las relaciones de pareja, por area.

En donde el mayor porcentaje del area de educacion se encuentra parcialmente de
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acuerdo con un 11% con respecto a la pregunta realizada, mientras que las areas de
talento humano, administrativo y operativo con un 6%.

Ante los resultados obtenidos, se puede interpretar que el area educativa se
desenvuelve en un entorno mas saludable en comparacion a los demas, dado el
constante trabajo en equipo, la participacion y el intercambio de conocimientos y
experiencias; motivo por el cual podria propician al surgimiento de relaciones de
pareja entre docentes y/o demas colaboradores (Martin, 2006). Aun asi, esta no es la
Unica variable para considerar, ya que el ser humano es multidimensional, es decir, un
individuo en el cual intervienen procesos sociales y culturales que definen su pensar y
accionar en su entorno. Por ende, las caracteristicas individuales de una persona son
las que determinaran la sana convivencia con los demas actores del entorno.

Por otra parte, Rodriguez et al. (2015) mencionan otro motivo del surgimiento
de estas relaciones, el cual se liga a la obtencion de mayores ganancias y obtener una
estabilidad en relacion con su economia; puesto que, al desempefiarse dentro de la

misma area laboral es posible que se trabaje en conjunto y obtener un beneficio mutuo.

Figura 7

En qué nivel de jerarquia entre colaboradores pueden surgir mayormente las relaciones de pareja

@ Entre colaboradores
@ Entre un colaborador y jefe
Entre jefes/ lideres

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los trabajadores sobre, en
qué nivel de jerarquia entre colaboradores pueden surgir mayormente las relaciones
de pareja en la empresa, Guayaquil en el afio 2023.

Al respecto con la figura #7 se conocid sobre ¢en qué nivel de jerarquia entre
colaboradores pueden surgir mayormente las relaciones de pareja?, quienes

respondieron en un 70% que “entre colaboradores”, seguido del indicador “entre un

colaborador y un jefe” con un 24%.
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Dentro de este contexto, se puede sefialar que existen dos tipos de relaciones
de pareja que pueden darse en un contexto laboral. Flores (2021) explica en qué
consisten cada uno:

El primer tipo tiene que ver con las relaciones de pareja que surgen entre
compafieros de trabajo, mismas que son caracterizadas como las mas comunes, por el
motivo que ambas personas tienen una misma jerarquia en la organizacion.

El segundo tipo, es cuando ésta surge con personas que tienen jerarquias
diferentes en la organizacion, por ejemplo, entre un jefe y un empleado comun. Cuando
sucede esto, resulta riesgoso por el motivo que pueden surgir conflictos de interés que
repercutan a la compariia, ademas que esto sea tomado como un modelo para otras
personas que formen parte del contexto laboral. Con respecto al grupo focal se destaca
lo dicho por un participante, quien menciona: “Durante afios se ha conocido que es
muy normal las relaciones en el trabajo entre los mismos colaboradores, pues es algo
digamos comun por eso se piensa que asi sea en secreto se dan este tipo de vinculos”
(GruFocl.AT.RA, 2022).

Ante lo dicho, este planteamiento se basa en construcciones sociales. Se
expresa que durante mucho tiempo se ha “normalizado” que este tipo de vinculos
puedan surgir entre los colaboradores de una empresa, aunque afiade son vinculos que
en ocasiones se mantienen en secreto. En lo que respecta a la teoria del
construccionismo social, refiere a lo es aceptable o inaceptable dentro del entorno
social, pues con el pasar del tiempo las relaciones de pareja dentro del trabajo se han
ido aceptando paulatinamente, manteniendo las regularizaciones que salvaguarden el
desarrollo de la empresa (Donoso, 2004). Es asi como la perspectiva construccionista
se enfoca en las percepciones, interpretaciones y construcciones de los colaboradores,
puesto que este tipo de relaciones surgen a partir de las interacciones y el didlogo entre

dos personas que comparten un mismo entorno.
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422 Conflictos

Figura 8
Las relaciones de pareja que se forman en las organizaciones pueden generar discusiones y conflictos de interés
en la organizacion

@ En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los trabajadores sobre, las
relaciones de pareja que se forman en la organizacion pueden generar discusiones y

conflictos de interés, Guayaquil en el afio 2023.

Tomando en cuenta la respuesta mayoritaria en la figura #8, se muestra que
30% de las personas encuestadas mencionaron estar “de acuerdo” con respecto a la
pregunta ¢ las relaciones de pareja que se forman en las organizaciones pueden generar
discusiones y conflictos de interés en la organizacién? Mientras que un 27% optd por
el indicador “parcialmente de acuerdo”.

Probablemente unos de los causantes para que de paso a los conflictos pueden
ser los posibles problemas personales que ellos presenten; donde la ansiedad puede
influir en generar un estado de emocion negativa en uno de ellos y afectar al clima
laboral. Cuando estos conflictos suscitan al interior de cualquier empresa debe
manejarse con cautela, ya que se busca que principalmente los empleados mantengan
una relacion basada en el compafierismo dentro del ambito laboral. (Cidoncha, 2017).
Ademas, en la Teoria de Mary Parker se menciona que los conflictos estan basados en
los objetivos de los involucrados, es decir es un asunto radicalmente interactivo, que
implica el complejo &mbito de los deseos de estos (Dominguez y Garcia, 2005).

Referente al grupo focal aplicado se destaca lo siguiente:

“Obviamente entra en conflicto con la organizacion formal porque incluso

dentro de los estudios lo toman como informales por ejemplo, se ha llegado a
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escuchar que no son amigos, 0 sea aqui no vienes a buscar amigos, pero van
contra la misma naturaleza del ser humano” ademas mencionaron “creo que lo
prohiben méas por el tema de que vayan a aliarse para hacer algo en contra de
la empresa, porque la perjudica ya en una relacion es mas facil”

(GruFocL.AT.RA, 2022).

Algunas de las relaciones creadas dentro de la empresa, depende de los
intereses particulares que tengan en comuan. Si un miembro de la pareja tiene un puesto
de alto rango o es trabajador de confianza de sus jefes, puede tener accesos a
informacidn importante y relevante de la entidad, por lo que si se encuentra en una
relacion de pareja resulta inevitable realizar comentarios de los datos de su area hacia
su pareja, motivo por el que se puede crear algun tipo de desconfianza hacia los
directivos, en tanto, estas autoridades pueden creer que la informacion se encuentre en
riesgo (Valderrama, 2022). De la misma manera, se interpreta mediante las respuestas
que las relaciones de pareja dentro del entorno laboral, en ciertos casos, pueden generar
conflictos no solo entre los involucrados, ademéas a quienes los rodean creando
ambientes tensos y proximos al conflicto. Asimismo, resta atencion a las actividades a
realizar durante la jornada laboral, dado que se crean temas de conversacion, sin

mantenerse en el mismo nivel de productividad.

Figura 9
El departamento de talento humano de las empresas tiene la responsabilidad de mediar/abordar los conflictos
que pueden surgir con las relaciones de pareja entre colaboradores

@ En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo

A

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los trabajadores sobre, si el

departamento de talento humano tiene la responsabilidad conflictos que pueden

surgir en las relaciones de pareja, Guayaquil en el afio 2023.
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Con respecto a la figura #9 se puede apreciar que un 28% de la poblacion
encuestada respondid estar “parcialmente de acuerdo” cuando se le pregunto si el
departamento de talento humano de las empresas tiene la responsabilidad de mediar
los conflictos que pueden surgir con las relaciones de pareja entre colaboradores.
Seguido del indicador “en desacuerdo” con un 24% y con un 21% con el indicador “ni
de acuerdo ni en desacuerdo”.

En base a esto, se pueden mencionar que la intervencion del departamento de
talento humano es indispensable cuando surgen conflictos en este tipo de vinculos. Es
necesaria la intervencion por parte de esta area debido que puede verse afectado el
clima laboral y la transgresion de las normas de la organizacion. Las funciones de este
departamento, como menciona Chong (2019) se basan en “la conformacion y
optimaciéon del comportamiento de las personas, desde las expectativas de las
organizaciones, pero ademas hay que tomar en cuenta las aspiraciones, delimitaciones
y caracteristicas que poseen cada uno de los empleados” (p. 67); es decir, sus intereses
personales y profesionales con la empresa, ademas brindar el cuidado adecuado que
aporte al bienestar del trabajador, basdndose en las normativas de la organizacion. Por
lo tanto, dentro de este fendmeno se puede precisar que en muchas ocasiones puede
darse una transgresion de normas y politicas planteadas por el trabajo, por lo que desde
el talento humano se deben brindar las directrices que prevengan y salvaguarden al
empleado (Caicedo, 2015).

Por consiguiente, la Teoria de Mary Parker considera que el trabajo es un area
de mayor desenvolvimiento e interaccion para el ser humano, por lo que existiran
necesidades de formar parte de un grupo, lo cual en las organizaciones es necesario
para establecer vinculos para conformar grupos de trabajo. Es imprescindible que
dentro de estas relaciones surjan también conflictos con los otros y para sobrellevarlos
de mejor manera, el area a cargo intervenga con los colaboradores para direccionar el
enfoque que cada uno debe tener en la entidad. Es decir que el profesional del area de
Talento Humano debe garantizar el bienestar del trabajador, generando conciencia de
los objetivos de la empresa y las necesidades de los miembros de la organizacion.
(Sandoval, 2016).

4.3 Objetivo 2

Identificar las percepciones y expectativas de los colaboradores frente a las

practicas organizacionales frente a las relaciones romanticas en el contexto laboral.
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4.3.1 Cultura Organizacional

La cultura organizacional se la puede determinar cdmo la relacién que existe
entre los principios corporativos, valores corporativos, ética empresarial, normas de
comportamiento, reglas de la organizacion, y clima organizacional, el balance
adecuado de estos demuestra a la sociedad cual es la cultura organizacional de la
empresa, la carencia de uno de ellos debilitara esta cultura (Pérez, 2016). En base a lo
expuesto, desde la perspectiva de Porras (2014) plantea que, la cultura organizacional
se exterioriza a través del conjunto de “hdbitos y creencias establecidos por medio de
normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de una
organizacion” (p. 48); es decir, nace de toda interaccion que se muestre dentro de la

empresa, basado en las caracteristicas personales de quienes la conforman.

Figura 10

La cultura organizacional influye en la formacion de las relaciones de pareja en el contexto laboral.

@ En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los trabajadores sobre, si la
cultura organizacional influye en la formaciéon de las relaciones de pareja en el

contexto laboral en Guayaquil en el afio 2023.

Con respecto al gréafico #10, se puede identificar la respuesta mayoritaria sobre
la pregunta ¢la cultura organizacional influye en la formacién de las relaciones de
pareja en el contexto laboral? en donde un 33% de los adultos trabajadores encuestados
optaron por el indicador “ni de acuerdo ni desacuerdo”. Seguido de un 25% quienes
mencionaron estar “parcialmente de acuerdo”.

Rodriguez et al. (2015) menciona que la cultura que predomine en la

organizacién es la que determinard la aceptacion o rechazo sobre el establecer
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relaciones romanticas entre los colaboradores, en otras palabras, dependera si los
valores y tradiciones acogen esta situacion de forma favorable o desfavorable.
Centrandose en uno de los elementos que conforman la cultura organizacional como
lo son las normas o cuerpos normativos de la organizacion, cuando no se hace explicito
la existencia de regulaciones que intervengan en las relaciones amorosas en la
organizacion, los colaboradores sentiran la “libertad” de llevar a cabo este tipo de
practicas organizacionales (Colombo y Patitucci, 2016). En el caso de permitirse, se
deben considerar los efectos de mantener una relacion interpersonal en el trabajo,
como son el riesgo psicosocial, el conflicto laboral y la sensacion de prohibicion. Para
contrarrestar esto, las empresas buscan crear clausulas, cdigos o convenios que apelen
a la conducta, pero el objetivo por lo general termina siendo la prohibicion de

relaciones dentro del trabajo (Fernandez, 2020).

Figura 11
Cuando finalizan estas relaciones de pareja entre colaboradores, ¢Pueden afectar el clima laboral de la
empresa?

@ En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los trabajadores sobre, si
cuando finalizan las relaciones de pareja pueden afectar el clima laboral de la empresa,

en Guayaquil en el afio 2023.

Las relaciones de pareja en la empresa pueden repercutir de manera negativa
en el clima laboral, pues lo relacionado con el género no implican ningun tipo de
diferencia a la hora de llevar a cabo este tipo de relaciones. Con respecto al grafico
#20 se interpreta que el 39% de los adultos trabajadores encuestados respondieron estar
“de acuerdo” con respecto a la pregunta cuando finalizan las relaciones de pareja entre
los colaboradores ¢puede afectar el clima laboral de la empresa? Seguido de un 32%

quien menciono estar “parcialmente de acuerdo” con relacion a esta interrogante.
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Usualmente, resulta comun la prohibicion de este vinculo para los empleados
que se encuentran en diferentes niveles de la jerarquia organizacional, aunque la
prohibicién aplica a todos los empleados a nivel general. (Colombo y Patitucci, 2016),
pues de evidenciarse en rangos mas altos podria comprometerse los intereses y el clima
de la organizacion. Cabe recalcar, que el surgimiento de este tipo de vinculos tiene
mayor presencia desde que se insert0 a la figura femenina al campo laboral, espacio
en el cual solo era compartido en su gran mayoria con personas del mismo sexo, en

este caso por hombres. Como menciona Martinez (2000):

La incorporacion de mujeres en el contexto laboral tiene lugar, en algunos
casos, en posiciones de mayor igualdad y que requieren una mejor formacién
aumenta la probabilidad de que las compafieras de trabajo sean percibidas por

los hombres como pareja romantica. (p. 7)

Por ende, este hecho podria considerarse mas evidente en parejas
heterosexuales, dado que, cuando refiere a parejas del mismo sexo se suelen mantener
en mayor confidencia, determinado por el contexto social y cultural en el que se
desenvuelva. Las relaciones de pareja no son casos aislados, anecddéticos o ajenos a la
empresa, puesto que se dan y se desarrollan en este entorno con mayor frecuencia. Sin
embargo, estas acarrean consecuencias que no solo afectan a las personas que
conforman la pareja sino a la organizacion en general, por lo que no pueden ser

ignorada por los jefes u autoridades (Valderrama, 2022).

Figura 12

Las actividades extralaborales dan paso a que se desarrollen los vinculos afectivos entre colaboradores

@ En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los trabajadores sobre, si las
actividades extralaborales dan paso a que desarrollen los vinculos afectivos entre

colaboradores, en Guayaquil en el afio 2023.
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Cuando se refiere a las practicas extracurriculares, son aquellas que el
empleado realiza de forma voluntarias. Estas pueden estar dirigidas a fortalecer las
habilidades y capacidades ya existentes en los colaboradores, las cuales poden
presentarse mediante actividades deportivas, recreativas, reuniones, entre otras. Es
decir, durante estas el individuo tiene mucha mayor libertad, siempre recordando que

representa su lugar de trabajo. Como se sefiala a continuacion:

El trabajo es uno de los @ambitos mas proclives a que surja una relacion afectiva
entre dos personas. Las horas que se pasan en él, sumadas a los cafés o
almuerzos compartidos, reuniones, viajes o fiestas de empresa propician el

acercamiento afectivo (Relaciones de Pareja en el Trabajo, s.f).

Por ende, el presente grafico #12 con respecto a la pregunta ¢las actividades
extralaborales desarrollan vinculos afectivos entre colaboradores? En donde existio
una igualdad del 30% de los participantes manifestando estar “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” y “parcialmente acuerdo”, seguido de un 23% que indica estar “de
acuerdo” ante esta interrogante.

Por esta raz6n una gran mayoria de los participantes encuestados aseveran que
las actividades extralaborales también influyen en el surgimiento de las relaciones de
pareja. Asi mismo la inexistencia de normativas da lugar a que surjan estos vinculos
amorosos entre los empleados, a su vez las estrategias organizacionales implementadas
con respecto a las relaciones de pareja estan de manera implicitas en los reglamentos
de las organizaciones, por este motivo resulta comun que se transgreda la normativa y
surjan este tipo de vinculos en el entorno laboral (Rodriguez et al., 2015). Con respecto
a las entrevistas aplicadas a la muestra de los adultos trabajadores se identifico lo

siguiente:

“Convivir mucho tiempo del dia dentro de un espacio, compartir actividades
de la empresa, es un factor para que exista un acercamiento entre los
colaboradores y es muy probable que nazca pues una relacion”.
(GruFocl.AT.RA, 2022)

Asimismo:

“Porque compartir la misma labor de trabajo hay esa empatia, tratar a menudo,

pues eso hace que dos personas comiencen a tener mayor acercamiento”

(GruFoc1.AT.RA, 2022)
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Las posibilidades de entablar relaciones amorosas en el centro laboral son
realmente altas por motivos como: la acogida de incorporacién de las mujeres en el
mercado de trabajo y que ha generado un equilibrio entre los hombres. En tanto, que
el tiempo de dedicacion en su trabajo es mayor por las extensas jornadas de trabajo

que provoca que compartan mas cantidad de su tiempo entre ellos (Mejia, 2018).

Figura 13
Las relaciones interpersonales entre colaboradores que comparten el diario vivir, tienden a desarrollar mayores
vinculos afectivos lo que suscita que se den las relaciones de pareja entre comparfieros segln el sexo.

M De acuerdo M En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo B Parcialmente en desacuerdo
20
18
18
16
16
14
14
12
12 11
10
8
8 7
6
6
4
4
2
2 . 1 1
. .
Hombre Mujer Prefiero no responder
Hom bre Mujer Prefierono responder

M De acuerdo 8 16

M En desacuerdo 2 7 1

m Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 12 1

Parcialmente de acuerdo 11 18
M Parcialmente en desacuerdo 4 6

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los colaboradores hombres y
mujeres sobre, si las relaciones interpersonales entre colaboradores que comparten el
diario vivir, tienden a desarrollar mayores vinculos afectivos lo que suscita que se den

las relaciones de pareja, en Guayaquil en el afio 2023.
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Tomando en cuenta la informacion del grafico #13, se puede apreciar que el
18% de las personas encuestadas, en este caso mujeres mencionaron estar”
parcialmente de acuerdo” con respecto a compartir el diario vivir, se tiende a
desarrollar mayores vinculos afectivos lo que suscita las relaciones de pareja. Asi
mismo un 16% de las mujeres mencionaron estar de “acuerdo” en relacién con esta
pregunta. Por consiguiente, en la poblacion de hombres, en base a esta pregunta
respondieron en un 14% estar “ni de acuerdo ni desacuerdo en torno a esta interrogante
y un 10% estuvo “parcialmente de acuerdo”.

Los colaboradores de las organizaciones suelen crear vinculos en el trabajo por
diversos factores, uno de los mas relevantes es trabajar juntos por periodos
prolongados de tiempo. EI compartir diariamente con sus comparfieros de trabajo y
menos tiempo con sus familiares, da paso a que se propicie la formacion de relaciones

romanticas con comparieros de trabajo (Rodriguez et al., 2015).
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Figura 14

Las politicas estrictas que prohiben las relaciones romanticas me parecen injustas.

H De acuerdo M En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo M Parcialmente en desacuerdo
16%

11%

9%
8%
7%

5%

5%

3% 3% 3%
2%

1% 1%

. I 0% 0% 0% .
18-27 anos 28-37 afios 38-47 afios 48 o0 mas afios

18-27 afhos 28-37 afios 38-47 afios 48 0 mas afios
M De acuerdo 10% 7% 11% 3%
M En desacuerdo 3% 9% 3% 0%
H Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16% 8% 3% 0%
Parcialmente de acuerdo 7% 6% 5% 0%
2% 1%

M Parcialmente en desacuerdo 1% 5%

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los colaboradores sobre si las

politicas estrictas que prohiben las relaciones roméanticas me parecen injustas, en

Guayaquil en el afio 2023.

En el grafico #14 se analiza la pregunta ¢ las politicas estrictas que prohiben las
relaciones romanticas me parecen injustas.? Frente a esto, los colaboradores
participantes en un 31% respondié al indicador “de acuerdo”, seguido del indicador
“ni de acuerdo ni desacuerdo” con un 27% y con un 18% en el indicador “parcialmente

de acuerdo”. En base a estos datos se puede identificar la existencia de un acuerdo
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sobre la inconformidad de las politicas estrictas que prohiben este tipo de relaciones
en el entorno laboral

Las relaciones sentimentales que surgen dentro de la empresa pueden
comprometer la ética y el profesionalismo de las personas en este aspecto. Segun el
medio digital Expansion Mujeres (14 de febrero, 2022), en muchas organizaciones a
nivel mundial, no se prohibe establecer vinculos amorosos entre empleados, lo cual no
seria una razon causal para despedir. No obstante, se hace énfasis en que puede traer
repercusiones negativas en el desenvolvimiento profesional de los involucrados. Por
ende, las normativas de una organizacion seran las que regulen este tipo de situaciones
y deben ser acatadas y cumplidas por los colaboradores (Rodriguez et al., 2015).

Usualmente, resulta comun la prohibicion de este vinculo para los empleados
que se encuentran en diferentes niveles de la jerarquia organizacional, que la
prohibicién aplicada a todos los empleados a nivel general (Colombo y Patitucci,
2016).
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Figura 15
Los empleados que se encuentran involucrados en relaciones de pareja en el area laboral, ¢ creen que deben ser
despedidos?

® En desacuerdo

@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
A @ De acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los colaboradores sobre si,
los empleados que se encuentran involucrados en relaciones de pareja en el area laboral

¢creen que deben ser despedidos? en Guayaquil en el afio 2023.

La figura #15 analiza la interrogante: los empleados que se encuentran
involucrados en relaciones de pareja en el area laboral ;creen que deben ser
despedidos? En cuanto a esto, el 46% de los participantes respondi6 al indicador “en
desacuerdo”, seguido de un 26% quienes respondieron estar “ni de acuerdo ni
desacuerdo” y un 13% que mantiene su posicion “parcialmente en desacuerdo”. En
base a esto, los colaboradores no tienen conformidad de que el surgimiento de las
relaciones sentimentales en el area laboral tengo como consecuencias despidos.

Ante la ausencia de normativas especificas dentro de las leyes del pais para esta
situacién, las organizaciones optan por crear su reglamento interno para regular la
aparicion de este tipo de relaciones dentro de la organizacion. En su mayoria varias
organizaciones han decidido “legislar el amor” desarrollando politicas empresariales
que prohiben de tal forma que se cree un vinculo amoroso entre compafieros de trabajo.
Por otro lado, esta prohibicidn al romance laboral se debe a un inherente conflicto de
interés hacia la organizacion. Usualmente, resulta comun la prohibicion de este vinculo
para los empleados que se encuentran en diferentes niveles de la jerarquia
organizacional, que la prohibicion aplicada a todos los empleados a nivel general
(Colombo y Patitucci, 2016).
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4.3.2  Percepciones de los Empleados

A continuacion, se presentaran testimonios extraidos de las sesiones

desarrolladas con los participantes, mediante la técnica del grupo focal:

“No he visto problema alguno como le indicaba a la companera se da el
respectivo conocimiento a las autoridades y bajo el consentimiento de ellos
permanecen dentro de la instituciéon” (GruFocl1.AT.RA, 2022).

También:

“Se enter6 un directivo de la institucion me hablo claramente y me indico que

estaba prohibido” (GruFocl.AT.RA, 2022).

Ante ambas afirmaciones, se comprende que existen percepciones dispersas
por parte de los empleados. La valoracion de esta tematica que los colaboradores hacen
acerca de las medidas adoptadas por la direccion condiciona la percepcién que tienen
sobre la relacion de pareja. Por lo tanto, si se consideran que el tratamiento que
establece la directiva es justo, tanto en los resultados como en el procedimiento, se
producen efectos positivos no s6lo sobre las actitudes y conductas vinculadas con las
relaciones romanticas, sino que también mejoraran aquellas relacionadas con otros
aspectos del trabajo (Martinez, 2000)

Desde la perspectiva de los autores Rodriguez, et al. (2015) los rompimientos
inesperados o bruscos pueden generar resentimiento, ira y conmocion entre los
involucrados y el resto del grupo. Por lo que la implantacion de una politica
organizacional permite a los supervisores y gerentes manejar las situaciones que surjan
de manera consistente y sensible, ocasionando tensiones al interior del area de trabajo
o un ambiente poco agradable al no ser manejado estos temas con la mesura respectiva
y de manera adecuada. Para evitar este tipo de situaciones muchas empresas optan por
capacitar a los supervisores y personas encargadas en el manejo adecuado de estos
temas para evitar cometer acciones que vallan en contra de los derechos de los
trabajadores pero que tenga la habilidad para ser cumplir las normativas internas

estipuladas por la empresa como lo es su cultura organizacional.
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Figura 16
En las empresas del pais, considera necesario la implementacion de una ley nacional que sustente el manejo de
las relaciones de pareja en el contexto laboral.

® En desacuerdo
@ Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Parcialmente de acuerdo
@ De acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de las percepciones de los colaboradores sobre si,
en las empresas del pais, es necesario la implementacion de una ley nacional que

sustente el manejo de las relaciones de pareja, en Guayaquil en el afio 2023.

En Ecuador actualmente no existe ordenamiento juridico que prohiba las
relaciones en el trabajo, ya que de existir se estarian vulnerando los derechos
fundamentales del trabajador. Sin embargo, desde un sentido de potestad jerarquica, el
empresario si puede tomar medidas para evitar que las relaciones sentimentales no
afecten negativamente a la empresa. Frente al contexto del trabajo social empresarial,
se sostiene que en Ecuador no existen regulaciones especificas a nivel de ministerio
de trabajo, las cuales puedan servir de respaldo para empleados o empleadores,
dejando carta abierta a que las relaciones existan, pero sin medir las consecuencias.
(Legalitas, 2016)

Con respecto al grafico #30 los adultos trabajadores encuestados respondieron
a la pregunta ¢en las empresas del pais se es necesario implementar una ley que
sustente las relaciones de pareja? En un 27% estar “de acuerdo” ante dicha pregunta.
Seguido de una igualdad del 25% quien menciond estar “parcialmente de acuerdo” y
“ni de acuerdo ni desacuerdo”.

En base a estos datos, se identifica que los encuestados estan de acuerdo ante
la implementacion de una normativa que regule este tipo de relaciones amorosas en el
contexto laboral. Sin embargo, desde la perspectiva de Flores (2021) la existencia de
una normativa que prohiba las relaciones de pareja en el trabajo se identifica como una

vulneracion de los derechos de las personas; sin embargo si se demuestra que el
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trabajador ha incumplido la normativa vigente de la empresa por otras cuestiones, se

recurre a la destitucion del cargo.

4.4 Objetivo 3

Describir las experiencias vividas de los colaboradores en las relaciones de

pareja en el contexto laboral.

44.1 Creencias sobre las Relaciones de Pareja

A continuacion, se presentaran testimonios extraidos de las sesiones

desarrolladas con los participantes, mediante la técnica del grupo focal:

“Se hablaba mucho del prejuicio ya que esa seria la palabra como tal, y las que
siempre salian perjudicadas era la mujer” (GruFoc1.CT.RP, 2022).

Asi como:

“Yo tuve una compafiera que decia libremente a todo el mundo sobre su
relacion, sin embargo, las demas personas consideraban esto una tabu razon
por la cual sacaron a la companera de la organizacion” (GruFocl.CT.RP,
2022).

Agregando:

“Por ejemplo, una mujer que ya habia estado casada y queria formar una nueva
relacion con alguien de la institucién, los compafieros veian esto como algo
pecaminoso” (GruFocl.CT.RP, 2022).

Las relaciones de pareja dentro del ambito laboral a lo largo del tiempo han
estado empafiadas con un tinte machista y denigrante hacia la mujer, por este motivo
el ambiente laboral se podia convertir en una verdadera carga en el &ambito emocional
para una mujer, sobre todo si gozaba de atributos fisicos y un rostro considerado
hermoso dentro de los estandares de belleza de la época. La idea infundada de que un
hombre aumenta su estatus si posee la capacidad de relacionarse sexualmente con
varias mujeres y por el contrario que una mujer se denigra socialmente si es de
conocimiento publico que ha compartido relaciones sexuales con mas de una persona,
ha sido una de las principales causas para la prevencion de los altos cargos dentro de
compafiias. Ese es uno de los motivos que ha promovido el uso de normativas tanto a
nivel del codigo laboral como normas particulares, justamente para frenar este tipo de

abusos y evitar que se pueda mermar los derechos de los trabajadores que puede ser
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manipulados y extorsionados por sus jefes inmediatos para conservar sus puestos de
trabajos o conseguir un aumento de sueldo a cambio de favores sexuales o relaciones
romanticas (Avolio y Di Laura, 2017).

Si se consigue que los empleados acaten estas normativas conforme lo estipula
la compafiia el numero de inconvenientes por este tipo de motivos que merman las
condiciones laborales se reducira drasticamente, permitiendo que el objetivo

primordial de cada empleado y area de trabajo sea el crecimiento de la compafiia.

44.2 Experiencia en cuanto a este tipo de relaciones

A continuacién, se presentaran testimonios extraidos de las sesiones

desarrolladas con los participantes, mediante la técnica del grupo focal:

Se enterd un directivo de la institucion me habl6 claramente y me indicé que
estaba prohibido determinantemente y que busqué otro lugar para trabajar en
determinadas palabras, lo quedé viendo a mi superior y lo que le respondi fue
que comprendia, pero mientras estamos en la institucion ni siquiera lo miraba
(GruFocl.AT.RA, 2022).

Ademas:

Mi coordinadora se dio cuenta de que algo pasaba en mi, ella me pregunto,
platicamos y ella al igual que a los comparieros presentes nos dio directrices de
que como manejar la situacion, pues habia otros casos como el mio de mantener
alguna relacion dentro de la empresa, pero no incumplimos la norma y dentro

ni nos mirabamos, todo era profesional (GruFocl.AT.RA, 2022).

La rigurosidad con que se ejecuten las sanciones para este tipo de
comportamientos que generalmente estan en contra de las normas de conducta de una
empresa dependera exclusivamente de la compafiia y las personas encargadas de
resolver este tipo de conflictos; porque que algunos lideres o directivos propician a sus
empleados a la superacion personal, por el contrario de otros que no los motivan.
Entonces, al ocurrir este tipo de eventos se entabla una conversacion directa con la
autoridad pertinente para evitar la incursion de terceras personas que puedan manipular
o tergiversar lo ocurrido o en el peor de los casos sacar informacion del contexto para
causar dafio (Cérdoba, 2018).

Como indica Mata (2022) los mentores son un colega con mas experiencia que

brinda orientacion, conocimiento y apoyo con el propésito del avance de un colega
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menos experimentado y los supervisores estan encargados de administrar el
desempefio de otros, incluida la realizacion de evaluaciones de desempefio, al mismo
tiempo que se desempefia como educador, patrocinador, entrenador, consejero y
director. Si la autoridad respectiva concluye que los elementos involucrados realizan
una labor importante para la compafiia y no son de facil reemplazo, tomara las medidas
correctivas y ejecutara una serie de consejos sobre la manera correcta de interactuar a
nivel profesional dentro de las instalaciones, lo cual deberd ser acatado en su totalidad

para evitar inconvenientes a futuro.
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5 CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones Generales

Las relaciones de pareja que surgen dentro del contexto laboral han sido
motivos de interrogantes que se generan entre colaboradores para saber si es posible
que se creen con total libertad sin que existan repercusiones negativas hacia ellos y
hacia la empresa. De esta manera, el presente estudio determina que las entidades
pueden sobrellevar las mismas, aunque debe existir una comunicacién acerca de las
relaciones que se establecen dentro del area laboral. Por lo tanto, se llega a las
siguientes conclusiones:

El establecer relaciones interpersonales es un proceso innato en el ser humano,
por ende, el establecer relaciones de pareja es parte esencial de la naturaleza humana.
Trasladado al ambito laboral, es un contexto donde el individuo debe relacionarse con
otras personas que, en su mayoria, comparte objetivos, ideas, habilidades y jornadas
de trabajo que generan empatia con los compafieros de trabajo.

Segun los datos obtenidos mediante los instrumentos aplicados, se pudo
observar que en el sexo femenino resulta ser un hecho comdn el establecer este tipo de
relaciones dentro de las organizaciones, mas aun entre colaboradores del mismo nivel
jerarquico. De la misma manera, hubo una muestra de sexo masculino que estuvo de
acuerdo con este sefialamiento. Sin embargo, a pesar de no existir rechazo ante esta
tematica se supo acotar que es necesaria una regulacion dentro de las normas y
reglamentos que proporciona el lugar de trabajo, sin la aplicacion de medidas drésticas.
La presencia de relaciones amorosas en el trabajo propicia a que se afecte el
rendimiento y desempefio laboral de los empleados, ademas de crear tensiones y
disputas entre los mismos.

Por otra parte, a pesar de que se considere comun el surgimiento de este tipo
de relaciones entre los mismos colaboradores, se sefialo que hay poca probabilidad que
se construyan entre dos jefes. Esto a raiz de una construccién social que busca el
cuidado de la imagen de la organizacién, ademas de prevenir conflictos de intereses
gue generen repercusiones negativas a corto y largo plazo en el desarrollo de la
organizacion.

La cultura y el clima organizacional son determinantes en el surgimiento de
relaciones amorosas entre los empleados. Esto, no solo si el entorno de trabajo propicia

que los empleados interacten con mas frecuencia entre ellos, pues también dependera
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de las limitaciones que ejerza la propia empresa sobre esta situacion. Es decir, si el
trabajador se desenvuelve en un ambiente laboral permisivo, existe mayor tendencia a
que otros colaboradores sigan un modelo de comportamientos similares y los

repliquen.

5.2 Recomendaciones

A partir de lo descrito en este estudio por parte de los colaboradores y las
investigaciones previas realizadas frente a esta situacion, se recomienda que:

Es necesario establecer directrices que se adapten al manejo de las relaciones
de pareja suscitadas en el area laboral, por parte del departamento de recursos
humanos, sin llegar a la toma de decisiones drasticas que afecte al trabajador. De esta
manera, se logra establecer una mayor organizacién entre los colaboradores y que se
asuma la entera responsabilidad al momento de iniciar una relacién con otro empleado.

Se promocione una cultura y clima organizacional que se adapte a la situacion
de cada trabajador. Es decir, crear un entorno de trabajo saludable donde se busque el
desarrollo personal y profesional del empleado, mas no el sancionarlo por las
relaciones interpersonales que se establezcan en el trabajo. Asi, se logra proporcionar
un enfoque distinto sobre los objetivos de la organizacion en el propio empleado.

Desde el area directiva en conjunto con el trabajo social, disefiar protocolos
para el manejo de situaciones que involucren a los empleados que establecen
relaciones amorosas con otros, de forma que se prevengan conflictos de interés que se
generan a partir de este hecho. Cabe resaltar que, establecer dichas relaciones no solo
podria perjudicar el rendimiento de los involucrados, se podria presentar un efecto
indirecto hacia los demas empleados, lo cual afecta el entorno laboral.

Se mantengan las investigaciones sobre la tematica dentro de las empresas en
la ciudad de Guayaquil. Es necesario obtener una mayor perspectiva acerca de los
diferentes casos manifiestos en las organizaciones de la urbe, su modo de abordarlos
y, asi, comprender las razones por las que en muchos casos se toman medidas drasticas
hacia los empleados. De esta manera, serad posible proporcionar normas a las demas

empresas que no afecten el bienestar del trabajador a nivel macro.
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AnNexos

Carrera de Trabajo Social

Encuesta colaboradores frente a las practicas organizacionales de normativizar

las relaciones de pareja en el contexto laboral

Objetivo de la entrevista:
Conocer qué piensan los colaboradores frente a las practicas organizacionales de

normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral, para crear mayor

conocimiento, visibilizar y gestionar de manera adecuada este tipo de situaciones que

se presentan en el area de trabajo.

Encuestador:
Fecha de encuesta:

Lugar de la encuesta:

Datos de informacion de los jovenes trabajadores:

1) Edad:
2) Sexo:

3) Tipo de institucion en la que labora:
e Privada

e Publica

e No gubernamental

4) Actividad que realiza:

5) Afos de labor:

Relaciones Interpersonales

6) En la actualidad, es comun establecer relaciones de pareja en las
organizaciones

En desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo

De acuerdo

7) Las relaciones de pareja pueden surgir en cualquiera de las areas de la
organizacion

En desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo
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e De acuerdo

8) ¢Cree usted que el compartir mayor tiempo en la empresa es un factor
para que surjan las relaciones de pareja en la organizacion?
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
e Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

9) Me incomodan las muestras de amor explicito en el trabajo como
producto de una relacion de pareja.
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

10) ¢ Cree usted que las relaciones interpersonales entre trabajadores que
comparten el diario vivir, tienden a desarrollar mayores vinculos
afectivos lo que suscita que se den las relaciones de pareja entre
comparieros?

e Endesacuerdo

e Parcialmente en desacuerdo

e Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo

e De acuerdo

11) Piensa usted que los aspectos fisicos y sexuales influyen en formacion de
relaciones de pareja en la organizacion
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

12) Piensa usted que los aspectos econémicos influyen en formacion de
relaciones de pareja en la organizacion
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo
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13) Las relaciones romanticas deben mantenerse en secreto
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

14) ¢ En qué nivel de jerarquia entre colaboradores pueden surgir
mayormente las relaciones de pareja?
e Entre empleados
e Entre un empleado y jefe
e Entre empleadores/lideres/jefes

15) Desde su punto de vista, un empleado se siente con mayor motivacion en
su contexto laboral cuando su relacion de pareja es con un comparfiero/a
de trabajo.

e Endesacuerdo

e Parcialmente en desacuerdo

¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo

e De acuerdo

16) Estoy en contra de las relaciones de pareja entre empleados porque
tienden a ser aventuras de corto tiempo.
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

Conflictos

17)¢Considera que las relaciones de pareja que se forman en las
organizaciones pueden generar discusiones y conflictos de interés en la
Organizacion?
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
e Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

18) El departamento de talento humano de las empresas tiene la
responsabilidad de mediar/abordar los conflictos que pueden surgir con
las relaciones de pareja entre colaboradores
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
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e Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

19) Cuando se forman las relaciones de pareja entre colaboradores, ¢se
pueden generar controversias entre compaferos del area?
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

20) Cuando finalizan estas relaciones de pareja entre colaboradores, ¢ puede
afectar al clima laboral de la empresa?
En desacuerdo
Parcialmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo
De acuerdo
21) Los empleados involucrados en una relacion de pareja pueden compartir
indebidamente informacién confidencial de la compafia.
e Endesacuerdo
e Parcialmente en desacuerdo
¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo
e De acuerdo

Cultura Organizacional

22) La cultura organizacional influye en la formacion de las relaciones de
pareja en el contexto laboral

e Endesacuerdo

e Parcialmente en desacuerdo

e Ni de acuerdo ni en desacuerdo

e Parcialmente de acuerdo

e De acuerdo

23) Las actividades extralaborales, como actividades de recreacion,
integracion, eventos sociales dan paso a que se desarrollen los vinculos
afectivos entre colaboradores.

En desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Parcialmente de acuerdo
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De acuerdo

Normas Organizacionales

24) La gerencia debe tomar medidas correctivas cuando surgen relaciones

romanticas en el area de trabajo.
En desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo

De acuerdo

25) Regular las relaciones romanticas es conveniente para la empresa.

En desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo

De acuerdo

26) Las politicas estrictas (despidos, traslados) que prohiben las relaciones

romanticas me parecen injustas.
En desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo

De acuerdo

27) Las empresas deben ser flexibles con las relaciones romanticas siempre y

cuando no afecte el entorno de trabajo.
e Endesacuerdo

e Parcialmente en desacuerdo

e Ni de acuerdo ni en desacuerdo

e Parcialmente de acuerdo

e De acuerdo

28) Las relaciones de pareja entre empleados aumentan el riesgo de que se

incumplan las normas de la organizacion
e Endesacuerdo

e Parcialmente en desacuerdo

¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

e Parcialmente de acuerdo

e De acuerdo

29) Los empleados que se encuentren involucrados en relaciones de pareja en

el area laboral, ¢creen que deben ser despedidos?
e Endesacuerdo
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e Parcialmente en desacuerdo

¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo

e De acuerdo

30) En el contexto laboral ¢considera necesario la implementacion de una ley
nacional que sustente el manejo de las relaciones de parejaen las empresas
del pais?

e En desacuerdo

e Parcialmente en desacuerdo

e Ni de acuerdo ni en desacuerdo
e Parcialmente de acuerdo

e De acuerdo
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Carrera de Trabajo Social

Guia de grupo focal a “Percepciones de los colaboradores frente a las practicas

organizacionales de normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral

Conocer qué piensan los colaboradores frente a las précticas organizacionales de

normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral, para crear mayor

conocimiento, visibilizar y gestionar de manera adecuada este tipo de situaciones que

se presentan en el area de trabajo.

Hablar sobre las relaciones amorosas (un minuto de intervencién)

Cuestionario de preguntas

1)
2)
3)
4)

5)

6)

7)

8)

9)

Cuéntenme ¢en que areas trabajan actualmente?

Cuentenme, ¢qué piensan sobre las relaciones de pareja que surgen en el trabajo?
¢Creen ustedes que deberian permitirse o restringirse este tipo de relaciones en
este espacio? ¢Por qué?

Cuéntenme ¢ Consideran que las relaciones de pareja en los lugares de trabajo son
frecuentes?

¢Las relaciones de pareja pueden traer conflictos en la organizacion? ¢Cuales
creen gue sean los motivos para prohibirlas?

Dentro de la organizacion en la que ustedes laboran, ¢cudl es el rol que cumple el
area de Talento Humano en el tema de relaciones de pareja? ¢Es restrictivo o
permisivo?

¢ Cudles creen ustedes que son las razones con respecto a la posicion restrictiva o
permisiva frente a las relaciones de parejas en las organizaciones?

Si existen, ¢Qué acciones realiza el departamento de talento humano frente a las
relaciones de pareja?

En caso de existir normas prohibitivas en las relaciones de pareja, ¢ qué sanciones

0 medidas utiliza la organizacion?

10) ¢Creen conveniente que recursos humanos intervenga en los posibles conflictos

que se pueden generar de las relaciones de pareja dentro del trabajo?

11) Cuéntenme, ¢ Cuales consideran que son los factores para que surjan las relaciones

de pareja en las organizaciones?

12) Cuéntenme, ¢creen necesario que las empresas deben contar con un reglamento

que regulen las relaciones de pareja entre empleados?

76



13) ¢ Cuales son sus opiniones frente a qué pueda existir una baja de desempefio de
los trabajadores por temas de relaciones de pareja en el contexto laboral?

14) Podrian comentarme ¢ cuéles creen ustedes que son las areas mas susceptibles para
que suscite una relacién de pareja en la organizacién?

15) Cuéntenme ¢cuales son sus opiniones de que se implemente una politica que
prohiba las relaciones de pareja en las organizaciones? ¢que piensa usted frente a
eso?

16) ¢ Ustedes piensan que las organizaciones deben tener normas que regulen este tipo
de relaciones? ;Por qué?

17) ¢Cuales creen que podrian ser las posibles causas o factores que permitan que
susciten una relacion de pareja dentro del trabajo?

18) ¢ Cudles consideran ustedes que son los motivos para prohibir las relaciones de
pareja en el ambito laboral?

19) ¢ Qué aspectos positivos se pueden rescatar de este tipo de relaciones?
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FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS |
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr{a} Usuario, por favor fea atentamente el siguiente doctumento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidenciglidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacién obtenida de la investigacidn “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el analisis académico producto previo a la
obtencidn del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

A ,'/J . {/ ’.:./'?
Q”v/zf?/ s AT e , identificado(a) con cédula de ciudadania
nimero _ 7 (L {568 S 4 he leido el documento de consentimiento

informado que me ha sido entregado, en el que se me describe que la informacion que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.

e,

s / S 'y
7 /
Firma usuario .- g z ont j,”"ﬂ% L

- . A / ’ . B
Guayaquil 7/ de __ /Dx‘f-«lufr; ins ,Zz?g?g,
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr(a} Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacion obtenida de la investigacidn “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el analisis académico producto previo a la
obtencion del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Yo, Shouyn dellanne. Celvde, , identificado(a) con cédula de ciudadania
nimero 0930005 03 he leido el documento de consentimiento
informado que me ha sido entregado, en el que se me describe que la informacién que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL,

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr{a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento gue tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE 1.OS DATOS

Toda la informacion obtenida de la investigacion “Percepciones de adultos trabajadores
sobre fas practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el andlisis académico producto previo a la
obtencidn del tituio de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Yo, Claedia doddy Totiven Goalta, identificado(a) con cédula de ciudadania
nimero _ 064 4304653 5 he leido el documento de consentimiento
informado que me ha sido entregado, en el que se me describe que la informacién que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0319359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr{a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacién obtenida de la investigacion “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el andlisis académico producto previo a la
obtencién del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

A0 . . . i

Yo, f/{%méd{/&. 1,7"3 b A1 é/ﬁ':f“-éé&ﬁg , identificado(a) con cédula de ciudadania
ndmero (974 53 34107 " “he lefdo el documento de consentimiento
informadeo que me ha sido entregado, en el que se me describe que {a informacién que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTEMIENTO INFORMADO

Sr{a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacién obtenida de fa investigacién “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el anilisis académico producto previc a la
obtencion del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Yo, gécu it zfz;‘:fc,’if?-»{} , identificado{a) con cédula de ciudadania
ndimero O} [ 355 600625 he leido el documento de consentimiento

informado que me ha sido entregado, en el que se me describe que la informacién que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacidn para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL,

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr{a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacidn obtenida de la investigacion “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el anélisis académico producte previo a la
obtencidn del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIVMIENTO

e

Yo, I [i A Moo, MaA Lo identificado{a) con cédula de ciudadania
nimero 12 b2 2 12801, he leido el documento de consentimiento
informado que me ha sido entregado, en el que se me describe que fa informacion que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr{a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento gue tiene como objetivo
explicarie el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacion obtenida de la investigacion “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las pricticas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el andlisis académico producto previo a la
obtencion del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Yo, ,57; Fida 5?/;’:71‘5 it S 'f!’/f-f;f?/ifé‘fi;“ , identificado(a) con cédula de ciudadania
nimero _ 0t i kY he leido el documento de consentimiento
informado que me ha sido entregado, en el que se me describe que la informaciéon gque
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacidon para lo cual he contribuido
voluntariamente,
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr{a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

‘Toda la informacion obtenida de la investigacion “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el andlisis académico producto previo a la
obtencidn del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Yo, a Mmﬂﬂz 7/1_4/1’/1/1/:}' identificado{a) con cédula de ciudadania
nimero _ & 7/2 82736 he leido el documento de consentimiento
informado que me ha sido entregado, en el que se me describe gue la informacion que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFCRMADO

Sr(a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacién obtenida de la investigacion “Percepciones de aduitos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el andlisis académico producto previo a la
obtencién del titulo de trabajadora social.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Yo, VIS TOR,  SLERENA vEL Sz , identificado(a) con cédula de ciudadania
NAMero 5 letas 0 0 e 2 dd he leido el documento de consentimiento
informado que me ha sido entregado, en el que se me describe que la informacién que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRIDENCIA, CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADOQ

Sr{a} Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos.

USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

Toda la informacién obtenida de la investigacion “Percepciones de adultos trabajadores
sobre las practicas organizacionales alrededor de normar las relaciones romanticas en el
contexto laboral” son de uso exclusivo para el analisis académico producto previo a la
obtencion del titulo de trabajadora social,

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Yo, Vaméq Io&{@ muarmo}a 6&?";€r’~r€2 identificado(a) con cédula de ciudadania
nimero 1206034 §Y 3 he lefdo el documentc de consentimiento
informado que me ha sido entregado, en el gue se me describe que la informacion que
voy entregar a las estudiantes Castro Alvarez Miliana, Meza Campoverde Evelyn con
cédula de identidad #0954240545 y #0919359406 , va ser manejada exclusivamente para
fines académicos para su proceso de titulacion para lo cual he contribuido
voluntariamente.
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Nosotras, Castro Alvarez, Miliana de los Angeles con C.C: #0954240545 y
Meza Campoverde, Evelyn Briggitte con C.C: #0919359406 autoras del trabajo de
titulacion  Percepciones de los colaboradores frente a las practicas
organizacionales de normativizar las relaciones de pareja en el contexto laboral”,
previo a la obtencién del titulo de Licenciada en Trabajo Social en la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaramos tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley
Orgénica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una
copia del referido trabajo de titulacion para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica respetando
los derechos de autor.

2.- Autorizamos a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el prop6sito de generar un repositorio que democratice la informacién,

respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 03 de febrero del 2022

}@?@ 7oy, g

f. f.
Castro Alvarez, Miliana de los Angeles Meza Campoverde, Evelyn Briggitte
C.C: 0954240545 C.C: 0919359406
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