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Influencia de la habilidad de solucion de problemas y la negociacion
integrativa en el rendimiento organizacional, 2024

Influence of problem-solving skills and integrative negotiation on organizational
performance, 2024

RESUMEN

En un escenario corporativo dindmico, definido por la alta competitividad, las habilidades
blandas como la resolucion de problemas y la negociacion integrativa se posicionan como
factores clave para potenciar el rendimiento organizacional. Dado que la informalidad y la baja
productividad son desafios estructurales persistentes que enfrentan las pequefias y medianas
empresas en Perd, necesitamos entender qué habilidades pueden aprovechar las pymes para
mejorar sus estructuras y sistemas. El objetivo de este estudio fue comprender las implicaciones
de las habilidades de resolucion de problemas y negociacién integradora en el rendimiento de
las pequefias y medianas empresas en Arequipa, Peru. Se selecciond una poblacion de 216
empleados, y se adopt6 una estrategia de investigacion transversal, correlacional y cuantitativa.
Se utilizaron tres cuestionarios validados: la Escala de Resolucion de Problemas, Negociacion
Integradora y la escala de Desempefio Organizacional Percibido. Se emplearon los paquetes de
software SPSS 27 y AMOS 29 para analizar los datos y la técnica de modelado fue el Modelado
por Ecuaciones Estructurales (MEES). Este estudio observé que la habilidad de resolucién de
problemas fue la habilidad principal con una puntuacion beta de = 0.39, y que la negociacion
integradora fue la habilidad principal con una puntuaciéon beta de f = 0.56. La varianza
explicada conjunta fue R2 = 0.83, que es un valor alto e indicativo del poder predictivo del
modelo. El estudio determind que la mejor manera de mejorar el ambiente laboral, aumentar el
compromiso con las estructuras organizacionales y lograr la sostenibilidad de la organizacion
es desarrollar las habilidades mediante capacitacion y educacion continua en el contexto de las
pymes de Peru.

Palabras clave: Desempefio organizacional, habilidades blandas, habilidad de solucion de

problemas, negociacion integrativa, productividad laboral.



ABSTRACT

In a dynamic corporate landscape defined by intense competition, soft skills such as problem-
solving and integrative negotiation stand out as key factors for boosting organizational
performance. Within the context of Peruvian small and medium-sized enterprises (SMES)—
where informality and low productivity persist as structural challenges—it is essential to identify
which competencies significantly impact organizational performance. The objective of this study
was to determine the contribution of problem-solving practices and integrative negotiation to
organizational performance in SMEs in Arequipa, Peru. A quantitative, cross-sectional, and
correlational research design was employed. The study population consisted of 216 employees.
Three validated instruments were used: the Problem-Solving Scale, the Integrative Negotiation
Scale, and the Perceived Organizational Performance Scale. Data processing was carried out
using SPSS 27 and AMOS 29 software, applying the Structural Equation Modeling (SEM)
approach. The findings revealed that problem-solving skills showed a standardized regression
coefficient of B = 0.39 (p < 0.001), while integrative negotiation demonstrated an even greater
influence, with = 0.56 (p < 0.001). The combined explained variance reached an R? value of
0.83, indicating high predictive capacity for the model. In conclusion, within the context of
Peruvian SMEs, strengthening these skills through training and continuous professional
development programs could serve as an effective strategy to improve the work climate,

decision-making, and organizational sustainability.

Keywords: Organizational performance, soft skills, problem-solving skills, integrative

negotiation, labor productivity.



INTRODUCCION

Hoy en dia las pequefias  empresas  atraviesan diversos  cambios
econdmicos y tecnoldgicos enmarcados por la globalizacién y una politica que reforma nuevas
tendencias de negociacion que repercuten en la percepcion del prestigio de las pequefias

empresas (Lopez-Lemus et al., 2020).

En el Perd, la gestion de conflictos laborales se ha vuelto una competencia cada vez mas
valorada por las organizaciones, debido al impacto que los problemas internos pueden tener
sobre el clima organizacional y la productividad. De acuerdo con un estudio de la consultora
Dench, citado por EI Comercio, el 24 % de los trabajadores peruanos ha considerado dejar su
empleo a causa de un mal clima laboral, lo que evidencia la urgencia de fortalecer practicas de
resolucion de conflictos. Las causas prominentes de conflicto incluyen la gestion inadecuada,
la escasez de recursos y las deficiencias en las estructuras de comunicacién y organizacion.
Ademas, el Ministerio de Trabajo indicé que la generacion de 220,000 empleos bajo la
modalidad de trabajo remoto en diciembre de 2020 fue un desafio, pero también una
oportunidad para reorganizar las dindmicas laborales y evitar conflictos internos (Reategui,

2022).

Hoy, la resolucion de problemas es una habilidad importante. En Per(, es ain mas importante
debido a la incertidumbre en la economiay al cambio constante de la tecnologia. Es importante
en estos tiempos de malas decisiones estratégicas para resolver problemas. Uno de los
especialistas, Javier M. (2024), cree que la resolucion de problemas es mas que abordar un
asunto técnicamente, y requiere cinco habilidades esenciales: pensamiento critico, creatividad,
resiliencia, comunicacion y colaboracion. Estas habilidades tienen la capacidad de convertir
obstaculos en oportunidades y son las méas necesarias en Peru, donde solo una pequefia cantidad
de trabajadores se sienten completamente capacitados para abordar problemas complejos de
manera independiente. Estudios no oficiales también han demostrado experiencias de mas del
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sesenta por ciento de la clase trabajadora resolviendo problemas de menor naturaleza
operacional de manera reactiva, y menos del treinta por ciento trabajando de forma
estructurada, de manera critica y colaborativa. Esto indica una falta de habilidades en la practica
profesional con respecto a la necesidad del mercado. Estas deberian desarrollarse en un
contexto formativo y profesional para mejorar las capacidades individuales y, a su vez, mejorar
la innovacidn, la autoeficacia en la toma de decisiones en un contexto estratégico y, en tltima

instancia, en una de caracter competitivo respecto a los recursos humanos de Perd.

Las organizaciones estan entendiendo la importancia y los beneficios de la negociacién
integradora. Esto incluye el enfoque en la cooperacion mutua, la creacion conjunta de valor y
el fortalecimiento de las relaciones entre los negociadores. Datos recientes muestran que mas
del 60% de los gerentes en las areas de operaciones y compras de Perl han estado expuestos a
negociaciones con componentes colaborativos en al menos algunos de los sectores donde el
suministro continuo de bienes y servicios y la confianza entre las empresas son cruciales

(Chang, 2024).

La negociacién integral permite la acomodacion de los intereses sustantivos y relacionales de
las partes como un proceso de beneficio mutuo. Flint (2004) afirma que este tipo de negociacién
serd mas propenso a producir y mantener soluciones a las que las partes involucradas estaran
mas comprometidas. En Perd, los estudios muestran que aproximadamente el 70% de los
profesionales de logistica piensan que la efectividad de una negociacion estd mas relacionada
con identificar intereses que con lograr el precio mas bajo, lo que indica un cambio positivo en
la cultura hacia la busqueda de soluciones a los problemas. Bajo condiciones de extrema
inestabilidad econdmica, politica y social, las empresas peruanas han tenido que modificar sus
practicas comerciales para sobrevivir y ser competitivas. Los factores asociados con la
estancacion del PIB, la alta inflacion, la crisis politica y la devaluacién del poder adquisitivo

del pueblo peruano han significado que, durante casi cinco afios consecutivos, exista una



percepcidon negativa de la inversion. Este escenario ha favorecido la aplicacion de la
negociacion integradora, especialmente en los ambitos financiero y operacional, como una

herramienta adaptable a la realidad cambiante.

Segun APOYO Consultoria (Jiménez y Tabata, 2024), el ciclo de conversion de efectivo y las
negociaciones activas tanto con proveedores como con clientes se han vuelto cada vez mas
importantes para el control de la liquidez. Dentro de este ciclo, las empresas han renegociado
tanto los términos de pago como de cobranza, con un énfasis en alcanzar soluciones ganar-
ganar. Esto se ha incrementado con procesos de refinanciamiento de deudas financieras y es
indicativo de un enfoque colaborativo para la resolucion de conflictos y para el proceso de
toma de decisiones. Sin embargo, se ha proyectado que solo el 10% de las empresas logran la
ejecucidn de sus planes. Esto indica una considerable falta de autenticidad entre la formulacion
de planes y su ejecucion y exige la formacion de equipos con liderazgo resiliente, junto con la
presencia de una cultura organizacional de mejora continua. Ademas, la principal dificultad en
el horizonte de planificacion estratégica a cinco afios es indicativa de la mayor propension a la
flexibilidad, ademas de la colaboracion en todos los niveles de la jerarquia organizacional, en

respuesta a la volatilidad.

Segun la investigacion sobre comportamiento organizacional en Peru (Equipo de Expertos en
Negocios, 2025), un entorno laboral con una cultura organizacional fuerte aumentara el
compromiso de los trabajadores en un 45% y reducira la rotacion de personal en un 30%
(Equipo de Expertos en Negocios, 2025). Esto es resultado de los modelos de apoyo y
colegialidad que predominan en las startups y nuevos modelos de negocios en el pais. Aunque
algunos modelos tradicionales de negocio siguen dominando en algunas organizaciones, el
modelo cultural en Peru esta en evolucion. Mas del 60% de las empresas en Perd han
comenzado a adoptar nuevos métodos y practicas innovadoras para impactar positivamente su

talento humano y mejorar sus culturas laborales. Algunos de los desafios que persisten incluyen



altos niveles de resistencia al cambio y la incapacidad de reunir a grupos culturalmente diversos

que caracterizan a muchas organizaciones tradicionales, rigidas y jerarquicas.

Para recursos humanos, la gestién del desempefio es un desafio y una oportunidad para la
alineacién y mejora a nivel organizacional. Se estima que mas del 60% de las micro, pequefias
y medianas empresas en Per( carecen de sistemas sofisticados de evaluacion del desempefio,
y casi el 45% de los profesionales de recursos humanos en Perl no participan en practicas
modernas de desarrollo profesional continuo, lo que aumenta el riesgo de evaluaciones

subjetivas (Valle, 2024).

En Perd, ComexPeru (2024) indica que el rendimiento de las organizaciones esta asociado con
la productividad laboral, la cual ha estado disminuyendo. En 2023, la productividad promedio
descendi6 a S/ 31,756 por trabajador, lo que representa una caida de S/ 171 respecto al afio
anterior. Esta situacion refleja una menor generacion de valor por cada empleo, lo que repercute
en un aumento de la informalidad, el desempleo y la inactividad laboral. Ademas, 5 de cada 11
sectores econdmicos aun no recuperan los niveles de productividad prepandemia, siendo el
sector agropecuario uno de los mas rezagados con apenas S/ 7,441 por trabajador, lo cual refleja
altos niveles de informalidad y baja tecnificacién. De hecho, los sectores agropecuario y
comercio, que agrupan el 43.2% del empleo nacional, concentran la mitad del empleo informal

en el pais.

A nivel internacional, la brecha también es notoria: la productividad laboral en Pert fue de US$
24,529 por trabajador en 2023, cifra inferior al promedio regional de América Latina (US$
36,001) y muy por debajo del promedio global (US$ 41,092). Aqui, México y Chile se dice

que han duplicado la productividad peruana (Comex Per, 2024).

Antecedentes:
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A mayor escala, Lopez-Lemus et al. (2020) desarrollaron un modelo de ecuaciones
estructurales que evaluo el efecto del liderazgo estratégico y la negociacion en la percepcion
del prestigio organizacional. Su objetivo era identificar cdmo la negociacion integradora
mejoraria la imagen y la competitividad de las pequefias empresas. El resultado principal fue
la confirmacion de que estas estrategias impactan positivamente en la interrelacion del
liderazgo y la negociacién en las actividades de la organizacion. Los autores concluyeron que
combinar técnicas de resolucion de problemas y negociacion conduce al desarrollo integral de

las empresas.

Mina y Barzola (2020) realizaron un mapeo sistematico de habilidades blandas en el que
incluyeron educacion y empresa, dando especial énfasis a la resolucion de problemas. El
objetivo de la investigacion fue identificar y categorizar las habilidades no cognitivas que
afectan el rendimiento de una organizacion. El hallazgo mas importante fue la identificacion

de la resolucion de problemas como una habilidad altamente impactante y transversal.

Parraga et al. (2024) analizaron comportamientos y habilidades competitivas de las
organizaciones de la Asociacion AMUCOMT, dando especial énfasis a la resolucion de
problemas y la negociacién. La finalidad de la investigacion fue identificar comportamientos
y competencias que promuevan el crecimiento y la adaptabilidad de la organizacion a nivel
regional. El hallazgo principal mostr6 que el avance de las habilidades blandas tiene un efecto
positivo en la eficiencia y productividad de la organizacion, y el desarrollo de habilidades
especificas se logra mediante la implementacion de planes de capacitacion. Esta competencia
es vital para el desarrollo sostenible. Ademas, resalta la importancia de la interaccion entre
solucion de problemas y negociacién en el logro de ventajas competitivas y proporciona un
analisis integral del impacto de las habilidades en el rendimiento organizacional en América

Latina.

Habilidad de solucién de problemas: Osman et al. (2018) enfatizan que la habilidad de
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solucion de problemas implica un proceso que incluye el analisis, la lluvia de ideas sobre
soluciones, la evaluacion de estrategias y la implementacién de la solucién mas efectiva. Este

proceso es fundamental para el pensamiento critico y la resolucion de conflictos.

Implica el desarrollo de estrategias y procedimientos para abordar y resolver problemas de manera
creativa y efectiva, lo que se traduce en mejoras en la creatividad, la habilidad y la velocidad de

resolucion (Romero & Villamizar, 2021).

Segun Cindikia et al. (2020) definen la actividad habilidad de solucion de problemas como cognitivos
gue involucran el razonamiento y la capacidad de argumentar. Estas habilidades son necesarias para
construir razonamientos basados en observaciones y datos, lo que es esencial para resolver problemas
complejos.

Negociacion integrativa: La negociacion integrativa se describe como un proceso en el cual
las partes buscan maximizar sus beneficios a través de la colaboracion y el intercambio de

informacidn, en lugar de competir por recursos limitados (Lopez-Lemus, 2019).

Segun (Fernandez & Sande, 2019) argumenta que la negociacion integrativa no solo se centra
en los resultados econdémicos, sino que también considera aspectos como la confianza y la

transparencia entre las partes, lo que es fundamental para el éxito de cualquier acuerdo.

Las nuevas tecnologias digitales han transformado la negociacion integrativa, facilitando la
comunicacion y el intercambio de informacion, lo que permite a las partes encontrar soluciones

mas creativas y efectivas (Nava, 2023).

Se enfatiza que la negociacién integrativa es un proceso dinamico que requiere habilidades de
comunicacion y empatia, permitiendo a las partes explorar sus intereses subyacentes y construir

acuerdos que sean mutuamente beneficiosos (Caetano, 2022).

Rendimiento organizacional: Segin (Avila & Campos, 2018) definen el rendimiento

organizacional como la capacidad de una organizacion para adaptarse y prosperar en un entorno
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cambiante, enfatizando la importancia de la innovacion social y la responsabilidad social

empresarial como factores clave en el rendimiento.

Segun Robinson y Judge (2019) sugieren que el rendimiento organizacional se puede entender
como el resultado de la interaccion entre los RRHH, la estructura organizativa y el entorno
externo. Este enfoque enfatiza la importancia de la alineacidn entre estos elementos para lograr

un rendimiento éptimo.

Meyer y Allen (2020) definen el rendimiento organizacional como la medida en que una
organizacion logra sus metas y objetivos a través de la satisfaccion y el compromiso de sus
empleados. Este enfoque destaca la importancia del capital humano en el rendimiento

organizacional.

H1: Habilidad de solucién de problemas y rendimiento organizacional

Koehorst et al. (2021) llevaron a cabo una revision sistematica que identifica factores
organizativos que afectan las 21 competencias del siglo XXI, incluyendo la solucién de
problemas como una habilidad fundamental. Destacan que la influencia de factores
organizativos es crucial para desarrollar este tipo de habilidades en los empleados, lo que se
traduce directamente en un mejor rendimiento organizacional. En este contexto, el papel de los
lideres también es vital; Reiter-Palmon & lllies (2004) sugieren que los lideres pueden facilitar
el proceso de resolucién creativa de problemas, lo cual influye en el desarrollo de habilidades

Yy, por tanto, en el éxito organizacional.

Bolafios et al. (2024) investigaron la influencia del género en el desempefio de las instituciones
microfinancieras de America Latina, considerando competencias esenciales como la solucién
de problemas y la toma de decisiones en la negociacion. La investigacién se orientd a

evaluar como la
presencia femenina en puestos directivos impacta la eficacia organizacional. El resultado mas
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relevante evidencio gque la participacion de mujeres en roles estratégicos refuerza la capacidad

resolutiva y de negociacion, mejorando el rendimiento financiero.

La Teoria de la solucién de problemas como competencia directiva, indica: la habilidad para
resolver problemas se considera una competencia clave en los modelos de eficacia
organizacional. Seguin Boyatzis (1982), los gerentes efectivos demuestran mayor capacidad para
identificar, analizar y resolver problemas complejos, lo cual mejora el rendimiento de los

equipos y de la organizacion.

El modelo de resolucidn de problemas y desempefio organizacional, de Mumford et al. (2000)
sostienen que la solucion de problemas es una habilidad cognitiva que impacta directamente
en la generacion de soluciones innovadoras dentro de la organizacién, promoviendo el

aprendizaje organizacional y el rendimiento sostenido.

H2: Negociacion integrativa y rendimiento organizacional

Un estudio realizado por Lopez-Lemus et al. (2020) destaca que el liderazgo estratégico y la
negociacion integrativa estan interrelacionados y que su adecuada implementacion mejora la
percepcion del prestigio organizacional en pequefias empresas, 1o que puede contribuir a un
mejor rendimiento organizacional. Estas relaciones fluyen desde lo interpersonal hasta lo
estructural, sugiriendo que una gestion adecuada de las relaciones dentro de las organizaciones,
facilitada a traves de la negociacion integrativa, puede conducir a resultados mas eficientes y

un ambiente laboral positivo.

Adicionalmente, la investigacién de Mufioz-Delgado et al. (2021) establece que el estilo de
negociacion de los colaboradores, orientado hacia el “ganar-ganar”, tiene una influencia
significativa en el clima organizacional. Los negociadores que logran mejores resultados
empresariales porque priorizan los objetivos colectivos muestran una mayor colaboracion y
cohesion en sus equipos.
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Vélez y Andrade (2020) realizaron un estudio empirico sobre la negociacion integradora y el
desempefio organizacional en el contexto de empresas latinoamericanas. Encontraron que
cuando las empresas empleaban la negociacion integradora, su capacidad de resolucion de
conflictos aumentaba en un 35%, y el rendimiento organizacional en la gestion del talento y

las relaciones laborales mejoraba.

La teoria de la negociacién integradora, como la describen Walton y McKersie (1965), se
centra en el proceso de negociacion para lograr resultados de ganar-ganar a través de una
relacion cooperativa y de confianza, y en la creacién de valor conjunto. Esta teoria postula que
la negociacion integradora mejora las relaciones interpersonales y el rendimiento

organizacional creando soluciones laborales profundas y colaborativas.

La relacion entre la negociacion, principalmente integradora, y el rendimiento de una
organizacion muestra una clara mejora en la inteligencia emocional y las habilidades de
comunicacion interpersonal, que son clave en un contexto cooperativo. Segin Gamarray Prieto
(2024), la implementacion de técnicas de negociacion colaborativa puede influir en gran
medida en el rendimiento de una organizacion.

Figura 1

Modelo de investigacion

Habilidades de
solucién de
problemas

Desempeno
de |la organizacion
percibida

Negociacion
integrativa
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MATERIALES Y METODOS

Disefio

Se empled el método de investigacion cuantitativo, transversal y correlacional (Carrol et al.,
2012; Bernal, 2010). Por otro lado, las encuestas fueron autoadministradas y se obtuvo el
consentimiento informado del participante; cada una se califico en una escala Likert de 1 a 5,
donde 1 representa el valor minimo, que se traduce como «totalmente en desacuerdo», y 5, el

valor maximo, que significa «totalmente de acuerdo».
Sujetos

En este estudio, la poblacion estd compuesta por 216 trabajadores de pequefias y medianas
empresas de la ciudad de Arequipa, conformas por duefios y trabajadores vinculadas
directamente con en negocio. La muestra fue seleccionada intencionadamente. De los cuales el
53.7% fueron mujeres y el 46.3% hombres, lo que indica una ligera mayoria femenina. En
cuanto al grado de instruccion, la mayor parte de los encuestados alcanzo el nivel secundario
(43.5%), seguido del nivel primario (30.6%), mientras que solo el 19.0% accedi6 a educacién

universitaria y un 6.9% a estudios de posgrado.
Mediciones

Habilidad de solucion de problemas: se tomé como referencia el modelo de Anderson et al.
(2019) para la elaboracion y organizacién de los items. La ESOP-D quedé conformada por 40
items tipo Likert, con cinco alternativas de respuesta en términos de frecuencia: (1) Nunca, (2)
Casi nunca, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. Posteriormente, fueron
sometidos a una evaluacion y validacion de la escala por (Vega-Valero et al., 2019), quedando
30 items, y tres dimensiones. La escala final estd conformada por 18 items, que explican el

61.74% de la varianza acumulada y presentan una consistencia interna total de a = .93. Lo
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anterior implica que la escala cumple con los criterios de confiabilidad y validez de Cozby

(2005) y Lloret-Segura et al. (2014).

Instrumento de Negociacidn Integrativa: La medicidn de la negociacion integrativa se realizo
utilizando la escala propuesta por Metcalf et al. (2007), adaptando Unicamente la dimension de
negociacion integrativa. El instrumento consta de 3 items, evaluados mediante una escala de
Likert de 5 puntos, desde 1 ("Fuertemente en desacuerdo™) hasta 4 ("Fuertemente de acuerdo™).
La confiabilidad fue aceptable, con un alfa de Cronbach de a = 0.71 y una confiabilidad
compuesta (pc) de 0.72. La validez del instrumento fue confirmada mediante CFA y SEM, con

indices 6ptimos: CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA = 0.00 y SRMR = 0.00.

Prestigio y Estatus Organizacional Percibido: Para evaluar la percepcion del prestigio y
estatus organizacional, se utilizo la escala del desempefio organizacional percibido del National
Organizations Survey (Kalleberg et al., 1994). Hay dos dimensiones con esta escala: (1) seis
items que miden el rendimiento organizacional y (2) cuatro items que miden el rendimiento de
mercado. Se desarroll6 una escala de Likert de 4 puntos (1 = “Peor”, 4 = “Mucho mejor”). La
consistencia interna del instrumento fue adecuada con un alfa de Cronbach, a = 0.83, y una

confiabilidad compuesta, pc = 0.87. Los indices de validez del CFA

y SEM fueron aceptables: x> = 64.29/gl = 33, CFI1 =0.968, TLI = 0.956, RMSEA =0.04 y SRMR

=0.03.

Analisis estadisticos

Para el analisis estadistico se empled el software SPSS version 27.0. y AMOS 29. Este estudio
evalla el efecto de las negociaciones integradoras y la resolucion de problemas en el
rendimiento de una organizacién. Con respecto a las variables latentes del rendimiento de una
organizacion, los indicadores fueron evaluados con la ayuda de la técnica de Modelado de

Ecuaciones Estructurales (SEM). Se utiliz6 el Alfa de Cronbach para evaluar la validez y la
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fiabilidad de los instrumentos y para verificar si los datos estaban distribuidos normalmente
mediante la evaluacion de la asimetria y la curtosis. Para los datos disponibles, la estimacién
del modelo estructural se realiz6 usando el método de maxima verosimilitud robusta (MLR),
ya que este método es estadisticamente robusto en presencia de no normalidad. El rendimiento
del modelo fue evaluado con la ayuda de las (CFI), (TLI), (RMSEA) y el CMIN/DF. La
evaluacion de las hipdtesis propuestas se basé en la interpretacion de los coeficientes

estandarizados (B) y sus niveles de significancia (p < 0.05).
Declaracién sobre aspectos éticos

La participacion de los sujetos fue completamente voluntaria. Ademas, el cuestionario incluia
al inicio un consentimiento informado, en el cual se especificaba que la informacion recopilada

seria tratada de manera andnima y utilizada exclusivamente con fines académicos.

RESULTADOS
Evaluacion de datos atipicos

La base de datos contenia valores faltantes y, tras aplicar la prueba de Mahalanobis para la
deteccion y depuracion de datos atipicos, se excluyeron 11 participantes. Por lo tanto, el

conjunto de datos final para el analisis qued6 conformado por 216 participantes.

Analisis descriptivo-sociodemograficos

La muestra estuvo compuesta por 216 participantes, de los cuales el 53.7% fueron mujeres y el
46.3% hombres, lo que indica una ligera mayoria femenina. En cuanto al grado de instruccion,
la mayor parte de los encuestados alcanzo el nivel secundario (43.5%), seguido del nivel
primario (30.6%), mientras que solo el 19.0% accedio a educacion universitaria y un 6.9% a
estudios de posgrado, lo que evidencia una base educativa predominantemente basica. Respecto

al rubro empresarial, mas de la mitad de los participantes (54.2%) se desempefian en el sector
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comercial, seguido del sector servicios con un 28.2%, mientras que los sectores industriales
(12.5%) y agro (5.1%) muestran una menor representacion. Finalmente, se observa que la
mayoria de las empresas cuentan con menos de 10 colaboradores (56.9%) y solo un 4.6% tiene
entre 21 a 50 trabajadores, no registrandose empresas con mas de 50 empleados, lo cual sugiere

que el estudio se centra principalmente en microempresas.

Tabla 1l

Analisis Sociodemografico (n = 216).

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Femenino 116 53.70%
Sexo :
Masculino 100 46.30%
Primaria 66 30.60%
Secundaria 94 43.50%
Grado de instruccion

Universitario 41 19.00%
Posgrado 15 6.90%
Industrial 27 12.50%
Rubro empresa Comercial 117 54.20%
Servicios 61 28.20%
Agro 11 5.10%
Menos de 10 123 56.90%
Cantidad de Entre 11 a 20 83 38.40%

colaboradores
Entre 21 a 50 10 4.60%
Entre 51 a 100 0 0.00%
Total 216 100.00%
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Analisis descriptivos, matriz de correlaciones, Pearson y confiabilidad

En la presente investigacion, los analisis descriptivos, las consistencias internas y las
correlaciones bivariadas permiten obtener un panorama inicial del comportamiento de las
variables en estudio. La variable con el promedio mas alto es Habilidades para la resolucién de
problemas (M = 18.19; DE = 6.03), mientras que las de promedios mas bajos son Negociacion
integradora (M = 9.84) y Percepcion del rendimiento organizacional (M = 10.46). Los
coeficientes de asimetria (g1) y curtosis (g2) son aceptables para la prueba paramétrica. En la
primera variable, hay una ligera asimetria negativa y una alta curtosis que indican una
distribucion concentrada con tendencia a valores elevados. También hay un alto grado de
fiabilidad para Habilidades para la resolucion de problemas (o = 0.95) y Percepcion del
rendimiento organizacional (o = 0.90), mientras que Negociacion integradora refleja un grado
razonable de fiabilidad (o = 0.71). Segun Pearson, las correlaciones entre Habilidades para la
resolucion de problemas, Negociacion integradora y Percepcion del rendimiento
organizacional son positivas y significativas, con Habilidades para la resolucion de problemas
y Percepcion del rendimiento organizacional (r = 0.82) y Habilidades para la resolucion de
problemas y Negociacion integradora (r = 0.73) siendo fuertemente relacionadas, y
Negociacion integradora y Percepcion del rendimiento organizacional (r = 0.72) siendo
significativamente relacionadas. Los datos indican que la percepcion del rendimiento

organizacional mejora con el desarrollo de habilidades interpersonales y cognitivas.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos, consistencias internas y correlaciones

Variable M DE |gl |g2 |alfa |1 2 3

Habilidades de solucion de problemas |18.19|6.03 |-1.11{2.10 [0.95 |-
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Negociacion integrativa 9.84 |4.61(0.27 [0.55 |0.71 |0.73 |-

Desempefio de la organizacion percibida| 10.46 | 4.47 |-0.06 | -0.10 |0.90 [0.82 |0.72 |-

Nota: Todas las correlaciones son estadisticamente significativas (p < .001). Se resaltan aquellas

correlaciones entre las variables de estudio.

Evaluacion del modelo hipotetizado

La tabla 3, presenta la evaluacion del modelo mediante analisis de ecuaciones estructurales
muestra indicadores de ajuste aceptables y solidos, lo que respalda la validez del modelo tedrico
propuesto. Aunque el valor de Chi-cuadrado fue significativo (p = 0.001), lo cual en principio
podria indicar un mal ajuste, este indice es altamente sensible al tamafio de muestra, por lo que
no debe ser considerado de forma aislada. Los indices de ajuste comparativo (CFI = 0.97) y el
indice no normado de ajuste (TLI = 0.95) se encuentran dentro del rango 6ptimo (0.90 — 1.00),
lo que indica una muy buena adecuacion del modelo a los datos. Asimismo, el error cuadratico
medio de aproximacion (RMSEA =0.08) se encuentraen el limite superior aceptable, sugiriendo
un ajuste razonable. Finalmente, el indice residual de la raiz cuadrada media (RMR = 0.03) esta
por debajo del umbral de 0.08, indicando una baja discrepancia entre la matriz observada y la
estimada.
Tabla 3

indices de ajuste esperados para un modelo de ecuaciones estructurales

indice de ajuste Esperado Obtenido
Chi-Cuadrado x? > 0,05 0.001
Indice de ajuste comparativo (CFI) 090-1 0.97
indice no normalizado de ajuste (NNFI o TLI) 090-1 0.95
Error cuadratico media de aproximacion (RMSEA) <0.08 0.08
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indice residual de la raiz cuadrada media (RMR)

<0.08

0.03

El estudio desarrollé el modelo y aplicé el método de la ecuacion estructural (SEM), por lo que

se aceptan todas las hipétesis del modelo estructural (Figura 2). Como resultado, el efecto de

habilidad de solucion de problemas sobre rendimiento organizacional (H1) es positivo con 3

= 0,39 y p < 0,001. Por otro lado, la negociacién integrativa influye sobre rendimiento

organizacional (H2) obteniendo un resultado positivo de § = 0.56, p < 0.001. Ademas, la

variabilidad explicada en la ventaja competitiva es de 83%.

Figura 2
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Los hallazgos del presente estudio confirman que la habilidad de solucion de problemas tiene

una influencia significativa y positiva sobre el rendimiento organizacional, con un coeficiente

de regresion estandarizado de B = 0,39. Esto implica que el 39% de la variabilidad del

rendimiento organizacional es explicada por esta competencia, lo cual representa una magnitud
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moderada y empiricamente relevante. Por su parte, Pérez-Rodriguez et al. (2023) investigo la
incidencia de las habilidades de resolucion de conflictos, parte esencial de la solucién de
problemas, y hall6 un impacto positivo (B = 0,29; R? = 0,35) sobre la productividad y
satisfaccion laboral, lo que sugiere que estas competencias son un elemento crucial en el éxito
organizacional. Thakur et al. (2024) demostraron que las habilidades cognitivas estratégicas
pueden explicar hasta el 40% del rendimiento en empresas tecnoldgicas, lo cual guarda
estrecha relacion con nuestros resultados. Asimismo, los resultados son compatibles con los de
Nguyen y Nguyen (2020), quienes encontraron que la capacidad de toma de decisiones y la
resolucion de problemas de los empleados explicaban parte importante del rendimiento
organizacional en el sector servicios ( = 0,40). Estos hallazgos validan la afirmacion de que
afrontar y superar situaciones dificiles resulta en la capacidad de desempefiarse mejor a nivel
institucional. Como afirman Alegria-Zebadua et al. (2022), ademas de la influencia de las
habilidades de gestion en el clima organizacional, existe un efecto mayor en las instituciones
financieras; por lo tanto, las habilidades de gestion, incluyendo las habilidades para resolver
problemas, explican aproximadamente el 50 % de la varianza de algunos indicadores del clima
organizacional de las instituciones bancarias. Li et al. (2019) sostienen que los empleados con
mayores habilidades para resolver problemas son mas propensos a mostrar un nivel avanzado
de iniciativa e innovacion constructiva para superar los desafios planteados por las condiciones
del entorno externo. Esto tiene un efecto positivo en los indicadores de rendimiento de la
organizacion. Finalmente, los hallazgos de este trabajo de investigacion pretenden respaldar
los resultados de Adeola y Evans (2022), que indican que la capacidad de mejorar las
habilidades para resolver problemas en los administradores del sector publico resulta en un
mayor B =0.41 de compromiso y rendimiento. Los resultados de esta investigacion demuestran
la importancia absoluta de las habilidades para resolver problemas en todos los sectores y tipos

de organizaciones.
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Con respecto a H2, se verifica que la negociacion integradora tiene un efecto positivo en el
rendimiento organizacional, con un coeficiente estandar de B = 0,56. A partir de esto, inferimos
que, en esta organizacion, el desempefio de la organizacion se explica, en cierta medida, por el
56 % del fendmeno de negociacion integradora. Johnson y Lee (2022) también encontraron
una relacion positiva entre la negociacién colaborativa y el rendimiento organizacional a nivel
de empresas multinacionales, donde el B fue 0,52. De esto, podemos concluir que el empleo de
técnicas de negociacién que buscan beneficios mutuos influye notablemente en el rendimiento
y la eficiencia de la organizacion. Los resultados de este estudio estan en linea con los
presentados por Martinez y Gémez (2020), quienes también encontraron gque la negociacion
integradora a nivel de equipo de trabajo estaba positivamente relacionada con el rendimiento
de la organizacion, con un B de 0,49. Senalaron que es fundamental tener una comunicacion
abierta y cooperativa para lograr los objetivos organizacionales. Siguiendo el enfoque de co-
creacion de valor, Walton y McKersie (1965), la negociacion integradora y las formas
colaborativas de negociacion crean un entorno cooperativo, mientras que las formas
distributivas de negociacion se basan en un entorno competitivo. Las formas integradoras de
negociacion crean un ambiente de gana-gana, desalientan la manipulacion y el engafio, y
promueven un entorno positivo en una organizacién. Li et al. (2018) descubri6 una relacién
similar en el contexto de organizaciones complejas, donde la negociacién integradora resultd
en el éxito conjunto del proyecto con un § = 0,55, confirmando asi la importancia de esas
practicas en el contexto de la colaboracion. En esta linea de pensamiento, mediante un meta-
analisis, Shan et al. (2019) encontraron que la integracion de intereses, particularmente a través
de una mediacion efectiva del contexto de negociacién (es decir, cultura, género), conduce a
resultados positivos en el rendimiento (Shan et al., 2019). Por lo tanto, se anima a las
organizaciones a mejorar sus iniciativas de capacitacion en negociacion y a crear una cultura

en el lugar de trabajo basada en la comprension, la flexibilidad y la creatividad. El crecimiento
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en los indicadores de desempefio ira acompafiado del desarrollo de relaciones laborales
positivas y sostenibles, y de la colaboracion en el logro de los objetivos de la organizacion. La
fortaleza de la evidencia en este estudio exige que la negociacion integradora sea una practica

central de la gestion organizacional contemporanea.

CONCLUSION

Existe una considerable evidencia empirica de que las habilidades para resolver problemas
influyen directamente en el rendimiento organizacional. Esta evidencia destaca la importancia
de las habilidades para resolver problemas en el contexto de la toma de decisiones y la evitacion
de conflictos en el entorno empresarial. Esto permite un proceso interno de innovacion en la
organizacion. En el contexto de las empresas peruanas, los hallazgos muestran la importancia
de crear nuevos caminos y fortalecer el proceso de capacitacion y las estrategias de formacion.
La creacion de iniciativas especificas para las habilidades para resolver problemas en la
capacitacion y el disefio de estrategias comerciales competitivas peruanas tiene un gran valor.
La evidencia cuantitativa indica que existe una necesidad y un efecto positivo en la
productividad interna para elevar el nivel competitivo del rendimiento organizacional, en la
investigacion sobre el fenémeno de las habilidades blandas en el mundo laboral. Desde una
perspectiva gerencial, los resultados verifican la necesidad de crear e implementar estrategias
de capacitacion basadas en la situacion peruana. La capacitacion en habilidades para resolver
problemas mejora el entorno empresarial interno de la organizacion y aumenta la capacidad
competitiva de la organizacion.

En el contexto de la gestion en la situacion actual, la negociacion integradora se entiende como
el proceso de negociacion que promueve beneficios mutuos para todas las partes involucradas.
Desde este punto de vista, la fusion estratégica y la coordinacion de operaciones internacionales

y el redisefio de la propuesta de valor dirigida al mercado masivo se basan no en el interés
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unilateral de la organizacion, sino en el desarrollo de relaciones a largo plazo.

El impacto de la investigacion en negociacion integradora en las empresas peruanas ha sido
significativo. La aplicacion de técnicas de negociacion integradora fomenta una mejor
colaboracion a nivel individual, de equipo y organizacional; y, por lo tanto, mejora el
desempefio empresarial general. Se pueden citar ejemplos de impactos positivos que los
acuerdos colaborativos tienen en los entornos laborales de diferentes negocios y sectores
organizacionales en distintos contextos. También se reconoce ampliamente que los impactos
positivos de las técnicas de negociacion integradora estan interrelacionados e influenciados por
la cultura organizacional. En Peru, especialmente donde se pone énfasis en fortalecer el trabajo
en equipo, la mayoria de las culturas organizacionales pueden mejorarse para impulsar el
desempefio organizacional. La cultura y el clima de la organizacion refuerzan positivamente
las técnicas de negociacion integradora y el rendimiento organizacional, ya que fomentan un
entorno de comunicacion abierta y reconocimiento constructivo. Las técnicas de negociacion
no convencionales también tienden a mejorar el rendimiento general de las organizaciones, lo
cual es crucial en el clima actual lleno de cambios rapidos e impredecibles y la pandemia global
de Covid-19 en curso. La investigacion ha indicado que mejorar la calidad de los servicios y la
rentabilidad de las empresas puede lograrse adoptando técnicas innovadoras de negociacién
integradora. Finalmente, dado la importancia de la comunicacion para la negociacién
integradora, mejorar la comunicacion y negociacion en las pequefias empresas debe hacerse de
manera integral, multifacética y continua. Esto requiere la integracion de politicas enfocadas
en la capacitaciéon continua, asi como fomentar una cultura de diadlogo y entendimiento. Por
altimo, el modelo que este estudio ha propuesto sienta las bases para una mayor investigacion
sobre la relacién que puede tener la negociacion, la cultura organizacional y el desempefio en
diferentes industrias en Peru. Algunas evidencias muestran que una mejor comprension de estas

relaciones puede permitir a las organizaciones alcanzar un mayor grado de competitividad.
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Finalmente, podemos afirmar que la implementacion de practicas de negociacion integradora
junto con una cultura organizacional favorable y un ambiente laboral positivo puede resultar

en un mejor desemperfio general de las organizaciones en Perd.
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Anexo 2. Copia de la resolucién
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

% ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

UPeU

(NWERSTA: BERALAMNS LIMEH

Apreciado participante, reciba un cordial saludo, a continuacién, le presentamos los
cuestionarios aplicados para el estudio “Influencia de la Habilidad de Solucion de
Problemas y la Negociacion Integrativa en el Rendimiento Organizacional”. De antemano
agradecer por la honestidad de sus respuestas.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sus respuestas seran de caracter anénimo y solo con fines académicos. En ese sentido ¢esta de
acuerdo en participar en el estudio? Si( ) No ()

1. INFORMACION DEMOGRAFICA

Marque con una “X” la respuesta que corresponda

Edad:

Género: Masculino ( ) Femenino ()

Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado ( )
Condicion laboral: Contratado ( ) Empleado ( )

Grado de Instruccion: Primaria Secundaria () Técnico ( ) Universitario ( )

a s wn e
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II. CUESTIONARIO: Habilidad de Solucién de Problemas

Instrucciones

Lea cada item y marque su respuesta con un “X” de acuerdo a la siguiente escala de puntuaciéon mostrada

y no deje ninguna pregunta sin responder.

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

N° items Puntuacion
1 | Delimito la situacion problematica. 11213145
2 | Analizo la relacion entre los elementos del problema. 1 12131415
3 | Analizo los factores externos que influyen en el problema. 1 12131415
4 | Busco posibles soluciones a un problema laboral desde distintos puntos de vista. 1 1213145
5 | Pienso en la mayor cantidad de posibles soluciones. 1 121345
6 Cuando me enfrento a un problema conocido identifico las alternativas que me han 1 1213|4als

funcionado.
7 Comparo las fortalezas y debilidades de cada posible solucién antes de tomar una 1121345

decision.
g | Determino la viabilidad de las alternativas para solucionar el problema organizacional. | 1 | 2 | 3| 4 | 5
g | Me anticipo a posibles eventualidades que puede generar la solucion del problema. 1 121345
10 | Evallo diversas alternativas para ejecutar el plan de accion. 1 1213145
11 | Integro estrategias de solucion cuando son compatibles. 1 1213145
12 | Elaboro un plan de accion para resolver el problema. 1 121345
13 | Me aseguro de que todos los involucrados en el problema participen en la solucion. 1 1213145
14 | Evallo si la estrategia de solucion se ejecutd segun lo planeado. 1 121345
15 | Evallo si el método elegido es adecuado para resolver el problema en la organizacion. | 1 | 2 | 3 |4 | 5
16 Comparo si los resultados organizacionales obtenidos coinciden con los resultados 1120314als

esperados.
17 | Puedo reconocer cuando se solucion¢ el problema en mi trabajo. 1 31415
18 | Cuando fracaso al solucionar un problema, examino qué fue lo que no funciono. 11213415
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I11. CUESTIONARIO: Negociacion Integrativa

Instrucciones

Lea cada item y marque su respuesta con un “X” de acuerdo a la siguiente escala de puntuaciéon mostrada

y no deje ninguna pregunta sin responder.

Fuertemente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en En acuerdo Fuertemente
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° ftems Puntuacion
1 En las negociaciones, creo que soluciones mutuamente beneficiosas 11213lals
pueden ser alcanzadas.
5 En la negociacion, siempre busco informacion acerca de las necesidades 11203lals
de la contraparte para poder cumplir mis necesidades y las de ellos.
Cuando negocio, generalmente proveo informacion acerca de los
3 | intereses de mi organizacién para poder lograr una salida mutuamente 112(3|4|5
benéfica.
IV. CUESTIONARIO: Prestigio y Estatus Organizacional Percibido
Instrucciones
Lea cada item y marque su respuesta con un “X” de acuerdo a la siguiente escala de puntuaciéon mostrada
y no deje ninguna pregunta sin responder.
Peor Algo peor Algo mejor Mucho mejor
1 2 3 4
N° Items Puntuacion
Como compararia los siguientes indicadores de su empresa 0 negocio
con respectos a otras empresas que hacen el mismo trabajo
1 La calidad de los productos, servicios o programas de la empresa o 112134
negocio.
9 El desarrollo de nuevos productos, servicios o programas de la empresa o 112134
negocio.
3 | Lacapacidad para atraer a los empleados esenciales. 1 12(3]|4
4 | Capacidad para retener a los empleados esenciales. 1 1234
5 | La satisfaccion de los clientes. 11234
6 | Relacion entre la direccion, gerencia o jefe con los empleados. 11234
Rendimiento del mercado percibido
1 | La publicidad. 1 12|34
2 | El crecimiento de ventas. 11234
3 | Larentabilidad. 1 1234
4 | Lacuota de mercado 112|134
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