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Influencia de habilidad de solución de problemas en la calidad de vida de los 

trabajadores del sector comercial, Juliaca, 2023 

RESUMEN 

En el contexto actual del Perú, indudablemente, la cultura del éxito personal ha ejercido una 

influencia significativa. Esta noción de éxito desempeña un papel crucial en el desempeño laboral, 

que es esencial para alcanzar metas trascendentales. Por lo tanto, el objetivo de esta investigación 

fue evaluar cómo las habilidades para resolver problemas afectan la calidad de vida de los 

trabajadores del sector comercial en la ciudad de Juliaca. El diseño metodológico es de tipo 

correlacional descriptivo correlacional explicativo, de diseño no experimental de corte transversal. 

Para lograr el objetivo se trabajó con una muestra de 181 comerciales, entre ellos el 55.8% 

representados por el sexo femenino y el 44.2% masculino, en su mayoría de 31 a 41 años de edad, 

estos elegidos por el método no probabilístico por conveniencia. Se utilizó 2 instrumentos para la 

recolección de los datos: para medir la habilidad de solución de problemas se utilizó el cuestionario 

ESOP-D y para la medición de la calidad de vida. Como resultado se encontró que existe influencia 

significativa con una variabilidad explicada en un 72%. Mediante la prueba t de Student, se asume 

que la habilidad de solución de problemas es el predictor importante (t = 21.565, p < .05). 

Finalmente, se determina que cuanto mayor sea la energía y el entusiasmo del emprendedor, más 

cercanas serán las condiciones ideales de su vida diaria. Además, se destaca la conexión entre las 

habilidades para resolver problemas y la calidad de vida en el trabajo como un factor crucial para 

fomentar un ambiente laboral saludable y positivo, donde los empleados se sientan motivados y 

comprometidos. Por último, se asegura que esto garantice la supervivencia continua de la 

organización. 

Palabras clave: liderazgo, habilidad de solución de problemas, calidad de vida, desempeño, 

emprendedor. 
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Influence of problem-solving skills on the quality of life of workers in the 

commercial sector, Juliaca, 2023 

 

ABSTRACT 

In the current context of Peru, the culture of personal success has undoubtedly exerted a significant 

influence. This notion of success plays a crucial role in job performance, which is essential to 

achieve transcendental goals. Therefore, the objective of this research was to evaluate how 

problem-solving skills affect the quality of life of workers in the commercial sector in the city of 

Juliaca. The methodological design is descriptive correlational descriptive correlational 

explanatory, non-experimental cross-sectional design. To achieve the objective, we worked with a 

sample of 181 commercial workers, 55.8% of whom were female and 44.2% male, mostly between 

31 and 41 years of age, chosen by the non-probabilistic method of convenience. Two instruments 

were used for data collection: the ESOP-D questionnaire was used to measure problem-solving 

ability and the ESOP-D questionnaire was used to measure quality of life. As a result, it was found 

that there is a significant influence with an explained variability of 72%. By means of Student's t-

test, it is assumed that problem-solving ability is the significant predictor (t = 21.565, p < .05). 

Finally, it is determined that the higher the entrepreneur's energy and enthusiasm, the closer to the 

ideal conditions of his daily life. Furthermore, the connection between problem-solving skills and 

quality of life at work is highlighted as a crucial factor in fostering a healthy and positive work 

environment, where employees feel motivated and engaged. Finally, it ensures that this guarantees 

the continued survival of the organization. 

Keywords: leadership, problem-solving ability, quality of life, performance, entrepreneur. 
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1 INTRODUCCIÓN 

La identificación de habilidades relevantes para el desempeño de los directivos es un 

tema de gran interés para la psicología organizacional (Analoui, Labbaf, & Noorbaksh, 2000). El 

comportamiento directivo está compuesto por habilidades directivas que posibilitan el éxito de 

una persona en su función. Dichas habilidades conductuales se diferencian de atributos mentales, 

de la personalidad o características innatas del líder, ya que el individuo puede adquirirlas, 

practicarlas o mejorarlas (Sánchez et al., 2015; Whetten & Cameron, 2011). 

Son múltiples las investigaciones que han identificado aquellas habilidades que vuelven 

eficaces a los directivos. Entre estas, la solución de problemas es altamente valorada por las 

empresas, los reclutadores, los propios directivos y sus subordinados (American Management 

Association, 2012; Cardona-Puello & Barrios-Salas, 2015; Patrón-Cortés & Barroso-Tanoira, 

2015; Patrón-Cortés, Pérez-Canul, & Medina-Blum, 2014; Patrón-Cortés, Pérez-Canul, & 

González-García, 2015; Pereda-Pérez, López-Guzmán-Guzmán, & González-Santa-Cruz, 2014; 

Rodríguez, Rabazo, & Naranjo, 2015; Whetten & Cameron, 2011). 

En la actualidad, pareciera ser más necesario aceptar que esta genera niveles crecientes de 

incertidumbre y amenazas producto de las paradojas y las contradicciones que se develan al 

tratar de comprender los problemas, describir sus variables, explicar su comportamiento y 

predecir su futuro (Fraher y Grinth, 2018; Fraher et al., 2017). 

En un nivel similar al interés por la CVT, los líderes organizacionales requieren y se 

interesan por mantener altos niveles de compromiso por parte de sus empleados, ya que “la 

cultura y el compromiso son aspectos clave en la experiencia del empleado, y las organizaciones 

líderes están expandiendo su foco para incluir desde el primer contacto de una persona con un 

empleador hasta la jubilación y más allá” (Deloitte, 2017, p. 7). 

Hoy en día, las organizaciones empresariales exitosas reconocen que el talento humano es 

el recurso intangible más inestimable con el que cuenta la entidad para generar valor, riqueza y 

competitividad en el dinámico mercado de los negocios de la era actual, por ello, eventualmente 

es fundamental evaluar su desempeño, cuyos resultados ofrecen una base sólida para los 

tomadores de decisiones que garanticen los mejores beneficios económicos a la empresa (Torres-

Rosero et al., 2023). 
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En este sentido, Grote & Guest, (2017) subrayan, la calidad de la vida laboral debe 

considerarse parte integral del desarrollo del personal, en el marco de las políticas empresariales 

y el establecimiento y respeto de los derechos humanos básicos, de manera que involucre cada 

uno de los aspectos propios que afectan su comportamiento como, por ejemplo, el desempeño 

laboral, el sistema de trabajo, las políticas corporativas, los métodos de dirección y gerencia, las 

estrategias organizacionales o la efectividad y la productividad. 

La nueva realidad impuesta por el confinamiento preventivo debido a la crisis sanitaria 

del virus SARS-CoV-2 ha llevado a las organizaciones a reconsiderar cómo mejorar las 

condiciones laborales de los empleados. Según Luciano (2016) y Gómez-Rivera (2019), esto 

implica cuidar tanto las relaciones humanas como aspectos como la iluminación, el ruido, la 

temperatura, el espacio y la ergonomía en el lugar de trabajo. El objetivo es evitar, como señalan 

Pichón-Castillo y Vega-Muñoz (2020), que se mezclen de manera perjudicial las 

responsabilidades familiares y profesionales, lo que podría afectar negativamente la calidad de 

vida laboral. 

Las organizaciones tienen la responsabilidad de velar por el bienestar físico, mental y 

social de sus empleados. Analizar la calidad de vida laboral puede mostrar cómo el trabajo 

aborda las necesidades de seguridad, satisfacción, bienestar y crecimiento personal y profesional 

del trabajador. 

La presión organizacional consecuente, se traslada a los trabajadores, potenciado la 

aparición y desarrollo de una pandemia del mundo actual: el estrés laboral, que impacta en su 

bienestar psicológico y calidad de vida (Durán, 1969). 

Según el ranking de Numbeo, Perú ocupa el puesto 77 entre 83 países en términos de 

calidad de vida a nivel mundial. Dentro de los países latinoamericanos listados, Perú se posiciona 

en el último lugar en calidad de vida, por debajo de Uruguay, Ecuador, Brasil, Argentina, 

Colombia y Chile (Alcala, 2023). Esto indica que en nuestro país no se da prioridad a la calidad 

de vida de los trabajadores, aspecto crucial para mitigar los riesgos laborales y proteger la 

integridad del personal. 
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1.1 Habilidades de solución de problemas: 

La base cognitiva y valórica, o idiosincrasia del equipo directivo, filtra y distorsiona la 

percepción de la realidad, limitando el campo de visión, seleccionando la información que se 

percibe y luego interpretando lo que está pasando y lo que se debe hacer al respecto (Hambrick y 

Snow, 1977). La base cognitiva incluye las suposiciones sobre cómo se desarrollarán los eventos 

futuros, las posibles soluciones al problema y las consecuencias de esas soluciones. Por otro 

lado, la base valórica se refiere a las prioridades en cuanto a la importancia de las soluciones 

alternativas y sus efectos. Según la Teoría de Escalafones Superiores, el desempeño y los 

resultados organizacionales resultan directamente influenciados por las decisiones estratégicas y 

el liderazgo del equipo directivo (Hiebl, 2014; Waldman y Javidan, 2013). 

El liderazgo es el arte de solucionar problemas relevantes con una actuación armonizada 

de grupos humanos. Estos problemas, perversos por excelencia, son el tipo de escenario que 

favorece la comprensión del liderazgo, e indagar sobre estos es una labor necesaria y altamente 

atractiva (Ganga y Navarrete-Andrade, 2014). 

El comportamiento del equipo directivo, durante el proceso de toma de decisiones, es más 

determinante en la calidad de las decisiones cuando la situación es compleja y de gran 

incertidumbre. Los decisores no pueden alcanzar un dominio cognitivo y técnico óptimo para 

lograr una decisión correcta, ya que la comprensión de la situación que se alcanza acostumbra a 

ser incompleta, filtrada y altamente estilizada (Cannella, 2001). 

En la búsqueda de soluciones viables y de decisiones oportunas y correctas adquiere 

especial relevancia la representación, es decir, la idea o imagen que se tiene de la realidad 

(Riquelme-Castañeda et al., 2020) 

En la medida que el equipo directivo frente a un problema adopte el estilo de liderazgo 

adecuado, es decir, gestione y lidere la certeza y la incertidumbre, respectivamente, será posible 

transformar lo necesario y conservar lo esencial, alcanzando niveles de eficacia y de eficiencia 

que permitan asegurar, con sensatez, la supervivencia de una organización (Riquelme-Castañeda 

et al., 2020). 
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El hombre tiene la necesidad de alcanzar la felicidad. Un medio que posee por 

naturaleza es el trabajo, ante todo el trabajo bien hecho: de manera natural, la persona lo 

demanda (Martínez Dueñas, 2005). 

1.2 Calidad de vida 

Específicamente, la CVT se define como un “concepto multidimensional que se basa en 

la satisfacción, a través del empleo, de una amplia gama de necesidades personales, ubicándolo 

como la clave para la realización personal, familiar y social y como medio para preservar la 

economía y la salud” (González, Hidalgo & Salazar, 2007, p. 121), que implica tanto acciones 

para la procura por el diseño de condiciones saludables del entorno de trabajo, como el interés 

por identificar y buscar satisfacer las necesidades personales de los empleados. 

La calidad de vida laboral busca mantener un equilibrio entre lo que busca conseguir la 

organización y los beneficios que los trabajadores esperan obtener por alinearse a sus objetivos 

(Herrera, 2021). 

En 1970, Louis Davis introdujo el concepto de calidad de vida laboral para destacar la 

preocupación de las organizaciones por el bienestar y la salud de sus empleados, buscando así 

mantener altos niveles de rendimiento. Desde la aparición de este concepto han sido muchos los 

estudios realizados con la finalidad de facilitar la definición del término (Velasquez et al., 2017). 
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Mejorar la calidad de vida laboral implica un proceso activo y constante orientado al 

bienestar de los empleados y su entorno, enfatizando la toma de decisiones, la participación, la 

asignación de responsabilidades y las garantías laborales. La importancia de trabajar en el 

desarrollo de la calidad de vida laboral se relaciona con los aspectos de trabajo, objetivos 

organizacionales, salud, bienestar y todo lo concerniente al entorno laboral (Chaves et al., 2017). 

La CVL es considerada como el conjunto de elementos que promueven y protegen la 

satisfacción de los empleados dentro del ambiente laboral estos pueden ser: la compensación 

justa y adecuada, las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, el empleo y desarrollo de la 

capacidad, las oportunidades de crecimiento continuo y seguridad, la integración social en la 

organización, la reglamentación, el trabajo y espacio total de vida, y la importancia social de la 

vida en el trabajo (Gómez, 2019). 

La calidad de vida laboral según algunos autores se refiere a los aspectos del trabajo que 

influyen en la satisfacción, motivación y desempeño del empleado. Además, abarca el nivel 

completo de satisfacción de las necesidades humanas en dimensiones físicas, psicológicas y 

sociales (Alguacil Gómez, 1998). 

La calidad de vida en el trabajo (CVT) es un concepto que surge a mediados de la década 

de los setenta como una necesidad de humanizar los entornos de trabajo con énfasis en el 

desarrollo del recurso humano y la mejora de la calidad de vida (Patlán Pérez, 2021). 

La Concepción de Valor del Trabajo (CVT) tiene una serie de raíces históricas que se 

remontan a distintas fuentes (Ahmad, 2013; Turcotte, 1986). Antes de 1933, año en que 

concluyeron los estudios de Hawthorne, la gestión empresarial seguía un modelo clásico de corte 

militar, caracterizado por la fragmentación y rutinización de las tareas laborales, alcanzando su 

punto máximo en la división del trabajo. Este enfoque se caracterizaba por una perspectiva 

economicista y utilitarista, orientada a maximizar los beneficios económicos de las empresas. 

Segurado y Agulló (2002, p. 831) explican que la finalidad de la CVT consiste en mejorar 

la calidad humana del trabajo a través de la creación de puestos más ergonómicos, entornos 

laborales más seguros y saludables, y organizaciones que sean eficientes, democráticas y 

participativas. Estas deben cumplir con las necesidades y expectativas de sus empleados, además 

de proporcionarles oportunidades para crecer tanto profesional como personalmente. 
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Patlán Pérez (2021) en su investigación logró identificar 22 definiciones, de las cuales 

mencionamos las más relevantes relacionadas a nuestro estudio. 

Tabla 1 

Definiciones de calidad de vida 

Autor Definiciones 

Dyer & Hoffenberg 

(1975) 

La organización proporciona apoyo tanto económico como emocional a sus 

empleados que trabajan activamente para alcanzar los objetivos de la empresa, 

contribuyendo así a satisfacer sus necesidades laborales y personales. 

Suttle (1977) 

Es el grado en que los trabajadores como miembros de una organización y 

mediante su trabajo satisfacen necesidades personales importantes a través de su 

desempeño y experiencia laboral en la organización. 

Hackman & Oldham 

(1976) 

La interacción entre el entorno laboral y las necesidades individuales de los 

empleados es crucial. Cuando la organización logra satisfacer las expectativas de 

los trabajadores a través de estímulos como compensaciones, promociones, 

reconocimiento y crecimiento profesional, se garantiza la satisfacción de sus 

necesidades personales. 

Carrel, Elbert y 

Hatfield (1995) 

La satisfacción laboral se refiere al nivel en el que las necesidades individuales de 

los trabajadores son cumplidas a través de su empleo. 

Chiavenato (1995) 

La satisfacción de las necesidades personales de los empleados en el entorno 

laboral es crucial para su productividad, motivación, adaptabilidad, creatividad e 

innovación, así como para el valor que aportan a la organización. Este concepto 

abarca aspectos físicos, ambientales y psicológicos en el trabajo y tiene un 

impacto significativo tanto a nivel individual como grupal. 

Casas et al. (2002) 
Es un constructo multidimensional relacionado con los aspectos del trabajo que 

influyen en la satisfacción, la motivación y el rendimiento laboral. 

Flores y Madero 

(2012) 
Su atención se centra en el bienestar emocional y social de los empleados. 

Srivastava & 

Kanpur (2014) 

Se refiere al nivel de satisfacción, motivación, involucramiento y compromiso de 

las experiencias individuales con respecto a sus vidas en el trabajo. 

Se refiere al nivel en el que los individuos logran cumplir sus necesidades 

personales fundamentales al mismo tiempo que colaboran con una organización. 

Zapata, David, 

Espinal, Marín y 

Rodríguez (2017) 

Es un indicador de las experiencias humanas en el sitio de trabajo y el grado de 

satisfacción de las personas que desempeñan el trabajo. 

 

 

1.3 Calidad de vida desde la perspectiva laboral 

Desde la perspectiva laboral podemos referirnos a la Calidad de Vida Laboral desde dos 

posiciones: 

a) La Calidad de Vida Laboral se concibe como un concepto y una filosofía de 

gestión laboral orientada a mejorar el bienestar de los empleados dentro de las 
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organizaciones, con un énfasis que va más allá de la remuneración económica. 

Según Andrés Rodríguez (1998), se define como: 

(…) un conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las 

organizaciones, los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la 

mejora de habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando trabajos más 

estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad y autonomía a 

los niveles inferiores (p. 268). 

b) El trabajador/a experimenta la conjunción de sus necesidades y percepciones 

sobre la empresa y las condiciones diarias de trabajo. Esto incluye la valoración 

positiva del apoyo y las oportunidades de desarrollo mediante sistemas de 

recompensas y seguridad laboral. Además, es crucial sentir respaldo y 

consideración por parte de la organización, contar con condiciones laborales 

óptimas que faciliten el desempeño de sus tareas, satisfacer expectativas 

personales y mantener relaciones interpersonales positivas. 

Las organizaciones buscan empleados proactivos y con iniciativa, colaboradores con 

habilidades para trabajar en equipo, responsables de su desarrollo profesional y comprometidos 

con un alto rendimiento (Moreno & Velásquez, 2011). La satisfacción con la vida se considera 

uno de los indicadores frecuentemente utilizados para evaluar el aspecto cognitivo (Pavot & 

Diener, 2008), mientras que se espera que su desempeño incluya conductas que contribuyan a la 

productividad, eficiencia y eficacia organizacional (Schaufeli & Salanova, 2007). 

Actualmente el área organizacional se han reportado diferentes marcos teóricos para 

abordar la solución de problemas (Codina & Rivera, 2001; Łyp-Wrońska, 2016; Pérez-Rave & 

González-Echavarría, 2018). Sin embargo, la falta de consenso dificulta diferentes aspectos 

como la investigación, la intervención y, principalmente, la evaluación (Cohen & Levinthal, 

1990). 

El área organizacional carece de herramientas para la evaluación de solución de 

problemas dirigidas al contexto laboral (Aguilar-Morales & Vargas-Mendoza, 2010). Esta 

situación ha promovido la utilización de los inventarios antes mencionados para evaluar a los 

directivos en relación con la solución de problemas (Katz & Ziderman, 1990). Una consecuencia 
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de esta práctica es que los datos obtenidos no sirven para crear un perfil sobre las habilidades 

directivas y limitan mucho la información proporcionada por la medida (Ruiz, Nava, & Carbajal, 

2016). 

Se optó por utilizar el marco teórico desarrollado por Anderson et al. (2019), que 

conceptualiza la resolución de problemas como la ejecución de comportamientos específicos 

necesarios para abordar oportunidades organizacionales. Este modelo identifica siete habilidades 

agrupadas en tres categorías principales: a) la estructuración del problema, que implica definirlo, 

identificar alternativas y establecer criterios; b) el análisis del problema, que abarca evaluar y 

seleccionar alternativas; y c) la fase de resultados, que incluye implementar decisiones y evaluar 

los resultados obtenidos. Con base en este modelo teórico, se desarrolló una escala de medición 

diseñada para capturar estas siete habilidades. Investigaciones previas han validado el contenido 

de esta escala (Hernández, 2018). 

Por estas razones la investigación tiene como objetivo: Determinar la influencia de las 

habilidades de solución de problemas sobre la calidad de vida laboral de los comerciantes de la 

ciudad de Juliaca. La investigación nos permitirá conocer sobre la situación actual de la 

población en estudio, así mismo, proporcionar información útil de suma importancia y aplicar 

estrategias de soluciones, que ayuden al crecimiento de los emprendedores, con mayor 

productividad, mejores niveles de servicio al cliente, y mayor satisfacción laboral. 

 

2 MATERIALES Y MÉTODOS 

1.1 Diseño 

El presente estudio corresponde a un enfoque cuantitativo de diseño no experimental de 

corte transversal y de tipo explicativo, Ato et al. (2013). 

La investigación tiene un alcance descriptivo, que permite detallar situaciones, perfiles de 

persona, grupos, fenómenos o eventos que son de interés, al medir, y se evidencia las 

características cuando se someten a un análisis. Danhke, (1989 citado por Hernández- Fernández 

& Baptista, 2004). 
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A su vez, se muestra un alcance correlacional que mide cada variable para ver sí existe o 

no relación entre ellas; además de predecir el valor aproximado que tenga un grupo de individuos 

o fenómenos en una variable a partir del valor que tienen en la variable relacionada (Hernández-

Fernández & Baptista, 2004). 

1.2 Sujetos 

Para el presente estudio se usó un tipo de muestreo no probabilístico intencional de modo 

que participaron voluntariamente 181 trabajadores del rubro comercial de la ciudad de Juliaca. 

De los cuales el 55,8% son mujeres, mientras que el 44,2% son hombres. La distribución por 

edad indica una mayoría en el rango de 31 a 40 años siendo el 35,9%. Respecto al nivel de 

instrucción, la mayoría posee educación secundaria (46,4%). 

1.3 Mediciones 

Habilidad de solución de problemas: Para construir el instrumento Escala de Solución de 

Problemas en Directivos (ESOP-D), se tomó como referencia el modelo de Anderson et al. 

(2019) para la elaboración y organización de los ítems. La ESOP-D quedó compuesta por 40 

ítems tipo Likert, con cinco opciones de respuesta en términos de frecuencia: (1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. Posteriormente, fueron sometidos a una 

evaluación y validación de la escala por (Vega-Valero et al., 2019), quedando 30 ítems,y tres 

dimensiones. La escala total queda compuesta por 18 ítems que explican el 61.74% de la 

varianza acumulada y una consistencia interna total de α = .93. El primer factor nombrado 

estructuración del problema se compone de ocho ítems (6, 5, 4, 16, 17, 11, 12, 2) que 

corresponden a las habilidades de definir el problema, identificar alternativas y determinar 

criterios, que presentan una varianza explicada del 47.55% con un alfa de .87. El segundo factor, 

nombrado análisis de alternativas del problema se compone de siete reactivos (33, 39, 22, 23, 26, 

20, 24) de las habilidades: evaluar alternativas y elegir una alternativa, las cuales presentan el 

9.12% de la varianza explicada y un coeficiente de confiabilidad de .89. El tercer factor, 

implementación y evaluación de los resultados, está conformado por tres ítems (35, 34, 30) que 

corresponden a las habilidades de implementar la decisión y evaluar los resultados, que presenta 

5.46% de la varianza explicada con un alfa de .83. Lo anterior implica que la escala cumple con 

los criterios de confiabilidad y validez de Cozby (2005) y Lloret-Segura et al. (2014). 
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Calidad de vida: El instrumento fue propuesto por Mezzich en el año 2000, y fue adaptado y 

validado por (Mezzich & Sanez, 2010) en una población peruana, la escala evalua la percepción 

de las personas respecto al desarrollo de todos los componentes de la vida, contempla 10 items y 

están relacionados al bienestar físico, bienestar psicológico, autocuidado y funcionamiento 

independiente, funcionamiento ocupacional, funcionamiento interpersonal, apoyo social-

emocional, apoyo comunitario, plenitud personal, satisfacción espiritual y calidad de vida global. 

Su escala valorativa ordinal va desde 1 que es malo al 10 que es excelente, así misma muestra 

índices aceptables de consistencia interna con un coeficiente alfa de Cronbach de 0.870. 

1.4 Análisis estadísticos 

Se empleó el software SSPS versión 27.0 para el análisis estadístico. Los resultados 

descriptivos se presentaron en tablas que muestran frecuencias y porcentajes. El análisis 

inferencial se llevó a cabo con un nivel de significancia del 95% (p=0.05) y un margen de error 

del 5%. Se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov a las variables de 

habilidades de solución de problemas y calidad de vida, dado que la muestra superaba los 50 

trabajadores y estas variables no seguían una distribución normal con un nivel de significancia 

menor al 5% (p<0.05), por lo cual se utilizó la correlación de Rho de Spearman. Además, se 

realizó un modelo de regresión lineal múltiple para evaluar el efecto de la variable independiente 

sobre la variable dependiente y verificar las hipótesis planteadas. 

1.5 Declaración sobre aspectos éticos 

Los participantes participaron voluntariamente, así mismo el cuestionario contenía el 

consentimiento informado en la parte inicial, esta investigación está amparada bajo la 

Declaración de Helsinki, que indica el cuidado de la información anónima para fines 

académicos. 
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2 RESULTADOS 

2.1 Resultados descriptivos 

 

Según la tabla 1, se observa que, en cuanto al sexo, la distribución es relativamente 

equitativa, con un 55,8% de mujeres y un 44,2% de hombres. La mayoría de los participantes se 

encuentra en el rango de 25 a 40 años, con el 35,9% entre 31 y 40 años. En cuanto al nivel de 

instrucción, la educación secundaria es predominante (46,4%), seguida por la primaria (26,5%) y 

la universitaria (19,3%). Respecto al estado civil, hay una representación diversa, con el 35.9% 

solteros, el 24.9% casados y el 33.7% convivientes. El sector laboral más común es el retail 

(44,2%), mientras que el rubro comercial es mayoritario (55,2%). La mayoría de las empresas 

tienen menos de 10 colaboradores (54,1%), y la mayoría de los participantes tienen menos de 3 

años de experiencia laboral (54,7%).  

Tabla 2  

Características demográficas de la población de estudio 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
Femenino 101 55.8% 

Masculino 80 44.2% 

Edad 

Menor de 18 0 0.0% 

Entre 18 a 24 43 23.8% 

Entre 25 a 30 59 32.6% 

Entre 31 a 40 65 35.9% 

Mayor a 41 14 7.7% 

Nivel de Instrucción 

Primaria 48 26.5% 

Secundaria 84 46.4% 

Universitario 35 19.3% 

Posgrado 14 7.7% 

Estado Civil 

Soltero 65 35.9% 

Casado 45 24.9% 

Conviviente 61 33.7% 

Divorciado 2 1.1% 

Viudo 8 4.4% 

Sector 

Sector Educación 4 2.2% 

Sector Automotriz 11 6.1% 

Sector Hotelería y turismo 9 5.0% 
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Sector Inmobiliarias 13 7.2% 

Sector Medios de 

comunicación 
14 7.7% 

Sector Minero 0 0.0% 

Sector Pesca 4 2.2% 

Sector Restaurantes 21 11.6% 

Sector Retail 80 44.2% 

Sector Salud 16 8.8% 

Sector Bancos y cajas 9 5.0% 

Sector Consultoría 0 0.0% 

Otros 0 0.0% 

Rubro 

Industrial 23 12.7% 

Comercial 100 55.2% 

Servicios 50 27.6% 

Agro 8 4.4% 

Ns/Nc 0 0.0% 

Cantidad de 

Colaboradores 

Menos de 10 98 54.1% 

Entre 11 a 20 74 40.9% 

Entre 21 a 50 9 5.0% 

Entre 51 a 100 0 0.0% 

Ns/Nc 0 0.0% 

Años de Experiencia 

Menos de 3 años 99 54.7% 

Entre 4 a 6 años 70 38.7% 

Entre 7 a 10 años 10 5.5% 

Mayor a 10 años 2 1.1% 

  Total 181 100.0% 

 

 

En la tabla 2, se exteriorizan los resultados de las habilidades de solución de problemas y 

la calidad de vida. En cuanto a las habilidades de solución de problemas, el 55.2% de los 

participantes tiene un nivel medio, mientras que el 35.4% muestra un nivel alto y el 9.4% un 

nivel bajo. En el factor de habilidad de estructuración del problema, el 50.3% tiene un nivel 

medio, el 37.6% un nivel alto y el 12.2% un nivel bajo. Respecto al factor de habilidad de 

análisis de alternativas del problema, el 56.4% tiene un nivel medio, el 29.3% un nivel alto y el 

14.4% un nivel bajo. En el factor de habilidad de implementación y evaluación de resultados, el 

57.5% tiene un nivel medio, el 28.7% un nivel alto y el 13.8% un nivel bajo. En relación con la 
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calidad de vida, la mayoría de los participantes (80,7%) presenta un nivel medio, mientras que el 

17,1% tiene una calidad de vida alta y el 2,2% una calidad de vida baja.  

Tabla 3 

Análisis descriptivo de las variables de estudio – general 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Habilidades de solución de 

problemas 

Baja 17 9.4% 

Media 100 55.2% 

Alta 64 35.4% 

Factor Habilidad de 

estructuración del problema 

Baja 22 12.2% 

Media 91 50.3% 

Alta 68 37.6% 

Factor Habilidad de análisis de 

alternativas del problema 

Baja 26 14.4% 

Media 102 56.4% 

Alta 53 29.3% 

Factor Habilidad de 

implementación y evaluación 

de resultados 

Baja 25 13.8% 

Media 104 57.5% 

Alta 52 28.7% 

Calidad de vida 

Baja 4 2.2% 

Media 146 80.7% 

Alta 31 17.1% 

  Total 181 100.0% 

 

2.1 Prueba de normalidad 

La tabla 3 muestra la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov de las variables: 

Habilidades de solución de problemas y calidad de vida con sus respectivas dimensiones, 

pertenece a la prueba estadística no paramétrica, porque no hay distribución normal, donde p 

valor es menor a 5% (p < 0.05). Por tanto, se utilizó el coeficiente de correlación de Rho 

Spearman. 
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Tabla 4 

Análisis de normalidad 

Variables Kolmogorov-Smirnova  

 Estadístico gl Sig. 

Habilidades de solución de 

problemas 

0.081 181 0.006 

Factor Habilidad de 

estructuración del problema 

0.118 181 0.001 

Factor Habilidad de análisis de 

alternativas del problema 

0.106 181 0.001 

Factor Habilidad de 

implementación y evaluación de 

resultados 

0.149 181 0.001 

Calidad de vida 0.076 181 0.012 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

2.2 Resultados correlacionales 

La tabla proporciona los coeficientes de compensación (r) y los valores de significancia 

(p) para las variables de habilidades de solución de problemas (HSP) en relación con la calidad 

de vida. Los resultados muestran que todas las variables de HSP tienen una evaluación positiva 

significativa con la calidad de vida, con coeficientes de evaluación que van desde 0.747 a 0.882, 

todos con un valor de p < 0.001. Esto indica que un mayor nivel de habilidades de solución de 

problemas está asociado positivamente con una mejor calidad de vida, lo que sugiere la 

importancia de estas habilidades en el bienestar general de los individuos. 

Tabla 5 

Análisis de correlación entre las variables de estudio 

Variable Calidad de vida 

 r p 

Habilidades de solución de problemas ,882** 0.001 

Factor Habilidad de estructuración del 

problema 

,837** 0.001 

Factor Habilidad de análisis de 

alternativas del problema 

,779** 0.001 

Factor Habilidad de implementación y 

evaluación de resultados 

,747** 0.001 
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2.3 Resultados de Regresión  

En la tabla 5 se observa que el modelo de regresión lineal múltiple explica el efecto de los 

indicadores de la variable habilidades de solución de problemas sobre la calidad de vida de los 

comerciantes. Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de contrastar los 

supuesto estadísticos para validar el modelo, los hallazgos demuestran que la variable: 

Habilidades de solución de problemas (HSP) explican la variabilidad de la calidad de vida en un 

72%. Finalmente, según el resultado de la prueba t de Student, se asume que la variable 

Habilidades de solución de problemas predice la calidad de vida (t = 21.565, p < .05). 

Tabla 6 

Coeficiente de regresión simple en base al efecto de los indicadores de la variable Habilidades 

de solución de problemas sobre calidad de vida 

Modelo: 

R2 ajustado = .72 

Coeficientes no estandarizados t de student Sig 

 R Error estandar  

(Constante) 25.261 1.726 14.632 0.001 

Habilidades de solución de 

problemas 

0.601 0.028 21.565 0.001 

a. Variable dependiente: Calidad de vida   

 

3 DISCUSIÓN 

En los últimos años ha alcanzado relevancia potenciar los recursos humanos dentro de las 

organizaciones, así como la calidad de vida en el ámbito laboral del personal. El objetivo de este 

estudio fue evidenciar la influencia entre las variables que se presentan en los trabajadores del 

sector comercial. En respuesta el objetivo Los resultados obtenidos en la investigación entre 

habilidades de solución de problemas y la calidad de vida. Los hallazgos demuestran que las 

habilidades de solución de problemas explican la variabilidad de la calidad de vida en un 72%, 

según el resultado de la prueba t de Student, se asume que la variable Habilidades de solución de 

problemas predice la calidad de vida (t = 21.565, p < .05). Se avanza en comprender que el 

liderazgo es una herramienta que favorece la solución de problemas, caracterizados por altos 

niveles de complejidad e incertidumbre, y asegura la supervivencia de la organización 

(Riquelme-Castañeda et al., 2020). En un mundo laboral cada vez más complejo y variado, en el 

que múltiples factores pueden incidir en la manera como los empleados se relacionan con y 
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perciben su trabajo, la CVT juega un papel preponderante en su nivel de compromiso con el 

trabajo y con la organización, por lo que el conocimiento de las dinámicas y composición de 

factores asociados con la CVT (Toscano et al., 2020). La calidad de vida laboral es considerada 

como la representación positiva o negativa de un ambiente laboral, cuya principal finalidad es 

crear un entorno satisfactorio para los trabajadores y a su vez contribuir a la salud económica de 

la organización (Herrera, 2021). Por otra parte, el estudio de la CVL en España es relevante, ya 

que las crisis económicas que experimentan las distintas organizaciones por diversas condiciones 

que hacen parte de las dinámicas del mercado empresarial de los países desarrollados, suscitan 

un análisis más profundo de las variables que pueden incidir en estos cambios; es así como el 

estudio de la Universidad de Zaragoza titulado De la CVL a los riesgos Psicosociales: 

Evaluación de la CVL, propone una comprensión más profunda de esta variable, ya que las 

situaciones laborales de los trabajadores deben estar dirigidas al crecimiento y fortalecimiento de 

su dignidad, bienestar y satisfacción con su trabajo (Martínez & Ros, 2010). 

Respecto al objetivo específico uno, descripción de las variables: en términos de 

frecuencias y porcentajes desde la visión de los trabajadores. En cuanto a las habilidades de 

solución de problemas, el 55.2% de los participantes tiene un nivel medio, mientras que el 35.4% 

muestra un nivel alto y el 9.4% un nivel bajo. En relación con la calidad de vida, la mayoría de 

los participantes (80,7%) presenta un nivel medio, mientras que el 17,1% tiene una calidad de 

vida alta y el 2,2% una calidad de vida baja. Similar resultado se evidencia en la investigación de 

Garcés Ortiz et al., (2020) con un nivel de calidad de vida (23.3%) en colaboradores del sector 

retail. Para Salas-Ibarra et al., (2021) la CVL se ha convertido en un pilar fundamental para toda 

organización, de ahí su importancia por ampliar el estudio de este fenómeno y aportar a una 

comprensión más clara, holística y operacional, a través de un proceso de evaluación que 

reconozca un pluralismo metodológico y focos de análisis cualitativos y cuantitativos a través de 

la implementación de instrumentos y técnicas, para valorar todas aquellas facetas que componen 

la vida en el trabajo, tanto objetivas como subjetivas. Por su parte Mumford, Marks, Zaccaro y 

Raiter-Palmon (2000) señalan que la habilidad para solucionar problemas se desarrolla a lo largo 

de la carrera del directivo, por lo que se espera que aquellos que tengan mayor antigüedad dentro 

de una empresa presenten un mayor grado de esta habilidad. 
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Finalmente, respecto a las relaciones entre las variables, se observa que variables de 

habilidades de solución de problemas (HSP) en relación con la calidad de vida. Los resultados 

muestran que todas las variables de HSP tienen una evaluación positiva significativa con la 

calidad de vida, con coeficientes de evaluación que van desde 0.747 a 0.882, todos con un valor 

de p < 0.001. Esto indica que un mayor nivel de habilidades de solución de problemas está 

asociado positivamente con una mejor calidad de vida, lo que sugiere la importancia de estas 

habilidades en el bienestar general de los individuos. Investigaciones previas han destacado la 

importancia de las habilidades de solución de problemas en relación con la calidad de vida en 

diversos contextos, incluido el laboral. Andrade Salazar et al., (2019) en su estudio resaltó que 

las habilidades para la vida, que incluyen la toma de decisiones y la solución de problemas, están 

estrechamente vinculadas a la prevención de problemáticas sociales y de salud, así como al 

fortalecimiento de factores protectores de la vida. Asimismo, se ha observado que la 

competencia social de la persona, que implica habilidades sociales como la resolución de 

conflictos, influye positivamente en el funcionamiento psicológico posterior y en la adaptación 

social, lo que sugiere una conexión entre las habilidades sociales y el bienestar psicológico. Estos 

hallazgos respaldan la correlación significativa encontrada en el contexto laboral entre las 

habilidades de solución de problemas y la calidad de vida, subrayando la relevancia de fomentar 

estas competencias para mejorar el bienestar de los individuos en su entorno laboral. La literatura 

existente resalta que el desarrollo de habilidades para abordar desafíos y resolver conflictos no 

solo impacta en la eficacia laboral, sino que también influye en la salud mental, la adaptación 

social y la calidad de vida en general. Por lo tanto, la promoción y el fortalecimiento de estas 

habilidades no solo son beneficiosos para el rendimiento laboral, sino que también contribuyen 

de manera significativa al bienestar emocional y social de los individuos en el ámbito laboral y 

más allá. También Conlon (2014) al seguir principios como comprender el problema, elaborar un 

plan, llevarlo a cabo y reflexionar sobre el proceso, se puede mejorar significativamente la 

capacidad de resolver problemas en diversos contextos laborales, lo que refuerza la idea de que 

las habilidades de solución de problemas están estrechamente relacionadas con la calidad de vida 

y el bienestar en entornos laborales. Esta conexión entre las habilidades de resolución de 

problemas y la calidad de vida laboral ha sido resaltada como un factor clave para promover un 

clima laboral saludable y positivo, donde los empleados se sientan motivados y comprometidos 

con su trabajo. 
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4 CONCLUSIÓN 

El estudio realizado amplia la literatura existente al identificar estas correlaciones y la 

influencia de las variables habilidad de solución de problemas sobre calidad de vida, mediante la 

regresión lineal múltiple, para una población de 181 participantes de la ciudad de Juliaca, en 

definitiva, dichos hallazgos muestran que las habilidades de solución de problemas son un 

predictor significativo de la calidad de vida, representando un 72% de influencia en este aspecto. 

Esta conclusión este hallazgo resalta la importancia de cultivar y fortalecer estas habilidades en 

individuos de todas las edades y contextos, ya que no solo influyen en la capacidad de afrontar 

desafíos cotidianos, sino que también inciden directamente en el bienestar general y la 

satisfacción con la vida. La capacidad de resolver problemas de manera efectiva no solo se 

traduce en una mayor autonomía y resiliencia, sino que también puede ser un factor determinante 

en la promoción de una vida plena y satisfactoria. Este resultado estadístico subraya la necesidad 

de priorizar el desarrollo de habilidades de solución de problemas laborales. Al reconocer que 

estas habilidades tienen un impacto tan significativo en la calidad de vida, se abre la puerta a 

estrategias más enfocadas y efectivas para mejorar el bienestar de las personas. Además, este 

hallazgo destaca la importancia de fomentar un enfoque proactivo hacia la resolución de 

problemas, no solo como una herramienta para superar obstáculos, sino como un pilar 

fundamental para construir una vida plena y satisfactoria. 

Respecto al objetivo específico uno, en un contexto laboral, es preocupante observar que 

solo el 35.4% de los trabajadores de emprendimientos perciban habilidades de solución de 

problemas, lo que sugiere una posible falta de desarrollo de competencias clave para abordar 

desafíos y tomar decisiones efectivas en el entorno laboral. Esta brecha en las habilidades de 

resolución de problemas puede impactar negativamente en la productividad y la eficiencia de la 

organización, ya que la capacidad de encontrar soluciones creativas y eficaces es fundamental 

para el éxito en el mundo laboral actual. Por otro lado, el hecho de que solo el 17.1% de los 

trabajadores perciban una buena calidad de vida en su entorno laboral es un indicador crítico de 

posibles problemas de bienestar y satisfacción en el trabajo. Este bajo porcentaje sugiere que la 

mayoría de los trabajadores pueden enfrentar desafíos relacionados con el equilibrio entre la vida 

laboral y personal, el estrés laboral, la falta de apoyo emocional o la insatisfacción con las 

condiciones laborales. Es fundamental que las organizaciones presten atención a este aspecto, ya 

que la calidad de vida en el trabajo no solo influye en el bienestar de los empleados, sino también 
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en su motivación, compromiso y rendimiento laboral. se destaca que existe un bajo nivel de 

habilidades de solución de problemas y por tanto también calidad de vida. Peñafiel y Serrano 

(2017) menciona que uno de los aspectos más importantes en la fase directiva, implica la toma 

de decisiones. Se puede entender como el proceso de tomar decisiones entre diversas alternativas 

para resolver distintas situaciones. ¿Es factible mejorar la calidad de vida en el entorno laboral 

actual? Sí, aunque en un contexto cada vez más complicado, las estrategias deben ser más 

definidas y consistentes, abordando tanto el nivel individual como el organizacional para 

prevenir uno de los problemas de salud mental más significativos del siglo XXI. 

Finalmente, respecto al objetivo específico tres, el resultado estadístico muestra una 

correlación positiva significativa de 0.882 entre las habilidades de solución de problemas y la 

calidad de vida en un contexto laboral, este resultado es revelador y sugiere que existe una fuerte 

relación entre la capacidad para abordar desafíos de manera efectiva y el bienestar general en el 

trabajo. Esta correlación destaca la importancia de fomentar y desarrollar las habilidades de 

resolución de problemas entre los empleados como un medio para mejorar su calidad de vida 

laboral, reducir el estrés y aumentar la satisfacción en el trabajo. La conexión entre las 

habilidades de solución de problemas y la calidad de vida en el trabajo resalta la relevancia de 

invertir en programas de capacitación y desarrollo que fortalezcan estas competencias en los 

empleados. Al mejorar la capacidad de resolver problemas de manera eficaz, las organizaciones 

no solo pueden aumentar la productividad y la eficiencia, sino también promover un entorno 

laboral más saludable y satisfactorio para sus trabajadores. Esta correlación positiva subraya la 

importancia de considerar las habilidades de resolución de problemas como un factor clave para 

el bienestar y el éxito en el ámbito laboral.  

La investigación actual proporcionará a las organizaciones una base informativa para 

desarrollar programas que fortalezcan la capacidad de resolver problemas entre sus líderes, 

promoviendo así una mayor eficiencia. Sin embargo, se debe tener en cuenta que las limitaciones 

incluyen la falta de estudios previos en el Perú que aborden ambas variables, lo cual implica que 

hay poca información disponible para comparar resultados. 
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4 ANEXOS 

Anexo 1: Sumisión de artículo 
 

Revista: X-pedientes Económicos 
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Anexo 2: Resolución de expedito 
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Anexo 3: Instrumento 

 

Marque con una X la opción que más se ajuste a su respuesta. Las opciones son: 
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CALIDAD DE VIDA 

Con respecto a los siguientes aspectos de su vida, califique de 1 a 10 su situación actual, donde 10 es excelente: 

Nº Percepción cognitiva 

   Puntuación de 1 a 10 

1 Bienestar físico; es decir, sentirse con energía, sin dolores ni problemas físicos.   

2 
Bienestar psicológico o emocional; es decir, sentirse bien y satisfecho con sigo 
mismo. 

  

3 
Autocuidado y funcionamiento independiente; es decir, cuidar bien de su 
persona, tomar sus propias decisiones. 

  

4 
Funcionamiento ocupacional; es decir, ser capaz de realizar un trabajo 
remunerado, tareas escolares y/o domésticas. 

  

5 
Funcionamiento interpersonal; es decir, ser capaz de responder y relacionarse 
bien con su familia, amigos y grupos. 

  

6 
Apoyo social-emocional; es decir, poseer disponibilidad de personas en quien 
con ar y de personas que le proporcionen ayuda y apoyo emocional. 

  

7 
Apoyo comunitario; es decir, poseer un buen vecindario, disponer de apoyos 

nancieros y de otros servicios. 
  

8 
Plenitud personal; es decir, sentido de realización personal y de estar 
cumpliendo con sus metas más importantes. 

  

9 
Satisfacción espiritual; es decir, haber desarrollado una actitud hacia la vida más 
allá de lo material y un estado de paz interior consigo mismo y con las demás 
personas. 

  

10 Calidad de vida global; es decir, sentirse satisfecho y feliz con su vida en general.  

 

¡Muchas gracias! 

 

 

 

 


