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Resumen

Introduccidn. Los seres humanos siempre han convivido con el conflicto pues este es
consustancial a la interaccidn social. Del mismo modo, desde su origen han empleado formas
mds o0 menos sofisticadas de negociacién para gestionar todo tipo de desacuerdos. Estos
conceptos han ido evolucionando con el paso del tiempo, al igual que lo ha hecho el mundo
empresarial, siendo cada vez mas competitivo. La transformacidn del entorno ha obligado a
lar organizaciones a adaptarse para sobrevivir. La negociacién ha ido perfeccionandose con los
afios y se ha perfilado como una herramienta clave para la gestién constructiva del conflicto en
las empresas y un medio para su adaptacion eficaz a las exigentes y cambiantes demandas del
entorno. En el presente trabajo se analizan varias propuestas para la formacién y el
entrenamiento en habilidades, estrategias y técnicas de negociacion. Siendo un tema de gran
interés para las organizaciones de hoy en dia, las cuales cada vez tienen una mayor disparidad
de intereses y valores. De este modo las organizaciones empresariales se ven con la necesidad
de formar a sus integrantes de forma éptima para la negociacién. Objetivo: Identificar
propuestas de intervencién disefiadas para formar y entrenar en técnicas y habilidades de
negociacion. Con ello se busca estudiar en profundidad cada una de ellas, ofreciendo
diferentes opciones de entrenamiento a las empresas para alcanzar sus metas de forma
Optima. Metodologia: Se realizé una revisidn sistematica de la literatura siguiendo las
directrices establecidas por la declaracién PRISMA. Para ello, a finales de marzo del 2022, se
realizaron busquedas en las bases de datos cientificas ProQuest, Scopus y Web Of Science. Se
emplearon los siguientes descriptores para su bdsqueda en titulo, resumen o palabras clave:
“negotiation”, “negotiation skill”, “training”, “intervention”, “program”, “work”, “organization”
y “business”. Todos estos términos fueron combinados entre si utilizando los booleanos AND y
OR. Los criterios de inclusion utilizados fueron: articulos sobre estudios observacionales o
experimentales que describiesen una propuesta de intervencidn para el entrenamiento de

habilidades de negociacién publicados en revistas cientificas entre los afios 2012 y 2022, tanto



en inglés como es espafiiol. Se excluyeron todos aquellos estudios narrativos que no eran
especificos. Resultados: La busqueda proporciond un total de 1419 articulos, de los cuales sélo
8 articulos fueron incluidos en la revisidon narrativa de la literatura por cumplir todos los
criterios de inclusidn. Los hallazgos de esta investigacion mostraron diferentes técnicas y
entrenamientos de negociacién que pueden contribuir a una mayor consecucién de las metas
organizacionales, asi como a la mejora del clima laboral dentro de las empresas. Se
identificaron dos modalidades principales de intervencidn, aquellas basadas en sistemas
analdgicos y otro grupo creciente basado en la tecnologia. En la categoria de intervenciones
analdgicas, se identificaron propuestas dirigidas a nifios que enfatizaban la utilidad e
importancia de las habilidades de negociacion como un recurso personal mas alla del mundo
laboral. Las intervenciones basadas en soluciones tecnolégicas incluyeron diferentes
herramientas digitales como la realidad o los agentes virtuales entre otros, ofreciendo
experiencias mucho mas inmersivas. Estas modalidades de intervencidn lograban que los
participantes se sintiesen dentro de una negociacién real, obteniendo mejores conocimientos
y resultados para su posterior aplicacion. Conclusién: Los hallazgos de la revisidon de la
literatura ponen de manifiesto la existencia de una amplia variedad de opciones a la hora de
entrenar las habilidades de negociaciéon. Asimismo, la escasez de estudios que aborden esta
tematica en el dmbito laboral sugiere la falta de iniciativa empresarial a la hora de compartir
con la comunidad cientifica las iniciativas que se estan poniendo en marcha para entrenary
perfeccionar las habilidades de negociacidn a nivel profesional. Esto supone una pérdida de
oportunidades para aprender y mejorar en la gestion de conflictos y la busqueda de acuerdos
como una actividad esencial para la supervivencia de las organizaciones. Tener destrezay
buenos conocimientos para manejar la negociacion de una forma éptima, es uno de los
mejores recursos que se pueden encontrar dentro de la organizacion. Es por ello que se tiene
gue realizar mas este tipo de estudios y obtener una mayor visibilidad siendo claves para

mejorar las relaciones organizacionales, su clima laboral y la consecucion de sus metas.



Palabras clave: Negociacidn, habilidades de negociacidn, conflicto, intervencién, programas,

organizaciones, empresas, trabajo.



Abstract

Introduction. Human beings have always coexisted with conflict as it is consubstantial to social
interaction. Likewise, since their origin, they have used more or less sophisticated forms of
negotiation to manage all kinds of disagreements. These concepts have evolved over time, as
has the business world, which has become increasingly competitive. The changing
environment has forced organisations to adapt in order to survive. Negotiation has been
refined over the years and has emerged as a key tool for the constructive management of
conflict in companies and a means for their effective adaptation to the demanding and
changing demands of the environment. This paper analyses various proposals for training and
coaching in negotiation skills, strategies and techniques. This is a topic of great interest for
today's organisations, which are increasingly diverse in terms of interests and values. Thus,
business organisations are faced with the need to train their members optimally for
negotiation. Objective: To identify intervention proposals designed to educate and train in
negotiation techniques and skills. The aim is to study each of them in depth, offering different
training options to companies in order to achieve their goals in an optimal way. Methodology:
A systematic review of the literature was carried out following the guidelines established by
the PRISMA declaration. For this purpose, at the end of March 2022, the scientific databases
ProQuest, Scopus and Web Of Science were searched. The following descriptors were used for

title, abstract or keyword searches: "negotiation", "negotiation skill", "training",
"intervention", "program", "work", "organisation" and "business". All these terms were
combined together using Boolean AND and OR. The inclusion criteria used were: articles on
observational or experimental studies describing an intervention proposal for negotiation skills
training published in scientific journals between 2012 and 2022, in both English and Spanish.
All narrative studies that were not specific were excluded. Results: The search provided a total

of 1419 articles, of which only 8 articles were included in the narrative literature review as

they met all the inclusion criteria. The findings of this research showed different negotiation



techniques and trainings that can contribute to a greater achievement of organisational goals
as well as to the improvement of the work climate within companies. Two main intervention
modalities were identified, those based on analogue systems and another growing group
based on technology. In the category of analogue interventions, proposals aimed at children
were identified that emphasised the usefulness and importance of negotiation skills as a
personal resource beyond the world of work. Interventions based on technological solutions
included different digital tools such as reality or virtual agents among others, offering much
more immersive experiences. These intervention modalities made participants feel as if they
were in a real negotiation, obtaining better knowledge and results for their subsequent
application. Conclusion: The findings of the literature review highlight the existence of a wide
variety of options for training negotiation skills. Furthermore, the paucity of studies addressing
this issue in the workplace suggests a lack of business initiative in sharing with the scientific
community the initiatives that are being implemented to train and improve negotiation skills
at the professional level. This is a missed opportunity to learn and improve conflict
management and deal-making as an essential activity for the survival of organisations. Having
the skills and knowledge to handle negotiation in an optimal way is one of the best resources
that can be found within the organisation. This is why this type of study needs to be carried
out more often and to obtain greater visibility, as it is key to improving organisational
relations, the working environment and the achievement of goals. Keywords: Negotiation,

negotiation skill, intervention, program, organisations, business, work.



Introduccidn

Alo largo de la historia siempre ha habido conflictos. El mundo esta compuesto por
personas con diferentes formas de actuar, estas diferencias provocan conflictos sociales y
laborales. Para poder solucionar estos conflictos se ha de aplicar la negociacidn, cuya finalidad
es guiar a las partes hacia un resultado exitoso y solucionando asi los conflictos existentes.
Para que sea exitosa, es de suma importancia tener diferentes alternativas para el acuerdo,
dejar de lado las diferencias entre los participantes a la negociacidn, e incidir en los intereses

de las partes.

En el presente trabajo se van a proponer diferentes propuestas para la formaciény el

entrenamiento en técnicas de negociacion.

Para ello previamente hay que exponer de manera mas extensa la negociacion, la cual
ha sido estudiada e investigada de manera exhaustiva a lo largo de la historia, demostrando
ser una de las mejores alternativas para la mediacién y la resolucién de conflictos. Asimismo,
profundizaremos en el conflicto, término de gran relevancia, pues es la razén de ser de la

negociacion.

Definicion de conflicto

Suares (1996) define el conflicto como “una incompatibilidad entre conductas,
percepciones, objetivos, y/o afectos entre individuos y grupos, que definen sus metas como
mutuamente incompatibles. Puede existir o no una expresion agresiva de esta
incompatibilidad social. Dos o mas partes perciben que en todo o en parte tienen intereses

divergentes y asi lo expresan”

Una de las concepciones mas relevantes actualmente para definir el conflicto, es la

realizada por Thomas (1992), sefialando el conflicto “como el proceso que comienza cuando



una parte percibe que la otra afecta negativamente o estd proxima a afectar negativamente a

algo que le concierne”.

Del mismo modo, Robbins (1994) define el conflicto como un proceso que se inicia
cuando uno de los participantes percibe que la parte contraria puede afectar en sus intereses

de forma negativa.

Conforme a lo expuesto anteriormente, se puede entender el conflicto como una
desavenencia o una disconformidad en las ideas o los intereses de dos o mas partes. Este es el
resultado de la interaccidon entre personas independientes con ideas o intereses incompatibles.
Los conflictos surgen cuando se considera que la accién de una de las partes interfiere o
perjudica las necesidades u objetivos de la parte contraria. Ademas, en el conflicto se incluye
la divergencia de intereses de las partes, lo cual indica que estos propdsitos no se pueden

lograr de forma simultanea.

Historicamente el enfoque del conflicto ha ido evolucionando, desde una perspectiva
mas tradicional donde se asociaba a algo negativo, violento, y destructivo, siendo este objeto
de evitacion o eliminacion. Es por ello que, hasta mediados del siglo XX, los principales
estudios de psicologia social y organizacional se basan en la eliminacidn de los conflictos.
Actualmente esta perspectiva ha cambiado entendiendo que el conflicto forma parte del dia a
dia de la vida cotidiana, asumiendo que no necesariamente tiene que ser negativo, pudiendo

llegar a ser constructivo y por lo tanto positivo.

Es preciso saber que el conflicto forma parte de la cotidianidad, el ser humano tiene
diferentes necesidades, valores e intereses, asi como formas de pensar y actuar, es por ello
gue debemos entenderlo como algo natural e inevitable. Sin embargo, es necesario interpretar

el enfoque de este, pudiendo ser destructivo o constructivo.



Atendiendo a esto es necesario afrontar el conflicto, para ello se necesitan conocer las
diferentes perspectivas, esto nos va a proporcionar una vision mas amplia, para asi poder

adaptarnos mejor al entorno.

Niveles de implicacion en el conflicto

Dentro del conflicto se establecen diferentes niveles segln las partes implicadas, entre

ellas destacan:

Intrapersonal (intrapsiquico): Es el conflicto que se da en una persona. Disonancia

entre ideas, pensamientos, valores, emociones o predisposiciones.

- Interpersonal: Conflicto entre personas (pareja, hermanos, trabajadores, etc.).

- Intragrupo: Hay un conflicto entre los miembros de un grupo (familia, equipo de
trabajo, comunidad de vecinos). El problema afecta a la toma de decisiones grupal y al
trabajo productivo del grupo.

- Intergrupal: Hay un conflicto entre grupos (organizaciones, grupos étnicos, etc.). Son

los conflictos mas complejos debido al alto nUmero de personas que interactian en la

negociacién y el nimero de interacciones, por ello este tipo de conflicto tiene una

incidencia mayor en cuanto a la dificultad para su resolucion.

Tras desarrollar los diferentes niveles de implicacidon que pueden haber dentro de un
conflicto, se va a explicar en qué consiste el conflicto dentro de la estructura de una

organizacion.

Conflicto organizacional

La teoria de March (1958), considera el conflicto como innato dentro de la estructura
de la organizacién. Por ello es necesario tenerlo en consideracion en lugar de ser ignorado. Su
finalidad es mejorar las relaciones entre los integrantes de la organizacién, asi como la

consecucion de sus logros.
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Es por ello que podemos entender que el conflicto organizacional puede ser una via
para fomentar vinculos personales y mejorar el ambiente en la organizacidn, para conseguirlo

el conflicto se ha de conducir con eficacia.

En esta misma linea, Coser (2012) plantea la teoria positiva del conflicto, sefialando

una serie de rasgos de gran relevancia.

Las relaciones estdn compuestas por adversarios.

- Reconoce el conflicto como un mecanismo identitario dentro de la organizacion.

- Destaca la importancia del conflicto a la hora de conservar las relaciones.

- Laexistencia de conflictos fuera del grupo ayuda a los miembros del grupo a integrarse
y favorece la buisqueda de metas comunes. En esta misma linea, cuando existen
conflictos con otros grupos, los miembros del grupo son mas flexibles y comprensivos,
con los miembros de su propio grupo.

- Para mantener los objetivos del grupo cohesionados se usa el conflicto como elemento

equilibrador.

Actualmente dentro de las organizaciones se puede observar cdmo se entrelazan las
tareas y las emociones de las partes involucradas, teniendo estas una carga psicosocial

importante. De esta forma los conflictos laborales se mezclan con los personales.

Dentro de esta misma perspectiva Henley et al. (1989) propone la importancia del
sistema de las relaciones laborales dentro de la organizacién, entendiendo este como un
conjunto de estrategias y actuaciones, cuya funciéon examinar y comprobar los procesos
productivos del trabajo. Esto no impide que surjan conflictos, debido a que las personas

procuran priorizar sus intereses y objetivos frente a los del resto.

En las organizaciones hay diferentes factores que pueden originar y desarrollar el
conflicto. Estos factores son el nivel de interdependencia, el nivel de tensidn en el conflicto, asi

como diferenciar el tipo de conflicto.
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Nivel de Interdependencia: Es aquella situacién donde las acciones que realiza una

persona pueden interferir en los resultados de otra, y viceversa. Existen dos tipos
de interdependencia:

— Positiva: Existe concordancia entre los objetivos y las metas que persiguen
las partes, pero al mismo tiempo existen desacuerdos conforme a la forma
de actuar para conseguir alcanzar esas metas. De forma general hay una
actitud mas favorable y positiva con la otra parte, donde los resultados
suelen ser mas satisfactorios. En este tipo de interdependencia es
caracteristico crear espacios comunes, tener mayor apertura hacia los
intereses de la otra parte, asi como, tener intereses personales conjuntos.
Ademas, tienen una tasa superior en satisfaccion cuando hablamos de
alcanzar acuerdos.

— Negativa: Los objetivos de las partes son contrarios, por lo tanto, hay
discordancia en las metas y las acciones para alcanzarlas. Siendo sus
caracteristicas principales negar los intereses de la parte contraria, asi

como buscar satisfacer los intereses propios

Nivel de tensidon: Existen tres niveles de tension, que se pueden diferenciar en:

— Bajo: Este nivel de tensién conduce a la inactividad o evitacion. No se
observa la necesidad de actuar para resolver el conflicto. Este tipo de
tensidn nos lleva a obtener menores resultados conjuntos, debido a la

poca implicacién de las partes a la hora de resolver el conflicto.

— Moderado: Cuando las personas se encuentran en este nivel, tienden a
implicarse mas en la negociacién, se integra mejor la informacién,
consideran mas alternativas y se experimenta mayor deseo de mejorar la
situacion.

12



— Elevado: En este nivel, encontramos menor capacidad de percibir y
procesar adecuadamente la informacion. Por regla general, se obtienen

peores resultados.

La manera mds adecuada para gestionar positivamente los conflictos es que exista

un nivel de tension moderado.

- Tipo de conflicto: En cuanto al tipo de conflicto podemos diferenciar dos

modalidades, orientado a la tarea u orientado a la relacién.
— Orientado a la tarea: Cuando las partes del conflicto tienen opiniones
o punto de vista diferentes, en cuanto a una tarea o una decisién

concreta. Por ejemplo, el reparto de los recursos disponibles.

— Orientado a la relacion: Incompatibilidad personal entre las partes, en
gustos, ideas o valores. Afecta al rendimiento y la satisfaccion del

grupo.

Por ultimo, es importante recalcar algunas caracteristicas para gestionar el conflicto de

forma efectiva.

Para que la gestidn del conflicto sea constructiva, es imprescindible buscar la
interdependencia positiva de las metas, ya que la estimulacion del conflicto en situaciones de

interdependencia positiva permite conseguir resultados de calidad.

En el inicio del conflicto tienen que haber unos niveles de tension bajo entre las partes,
pasando a ser intermedios en el desarrollo de este. A demas es importante reducir los
conflictos relacionales nada mas aparecer, sin embargo, hay que destacar que en ocasiones los
conflictos de tarea pueden llegar a ser positivos cuando se produce en un clima organizacional

donde se potencian los objetivos grupales.
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La negociacion

La negociacién es un proceso de intercambio de informacién y compromisos, esta
surge en diferentes contextos y situaciones diariamente, donde dos o mas partes que tienen

intereses comunes y divergentes, intentan llegar a un acuerdo.

En este apartado intentaremos definir el concepto de negociacion, asi como

abarcaremos sus diferentes estilos.

Definicion de negociacion

Para Ury (1993), la negociacion es un proceso donde las partes tienen intereses tanto
compartidos como contrapuestos y mediante un proceso de comunicacion deciden llegar a un

acuerdo, evitando asi un conflicto.

Munduate (1998) establece que el proceso de negociacién surge cuando dos o mas
partes intercambian informacidn, reconociendo tanto sus diferencias como sus intereses, por

lo que para llegar a un acuerdo beneficioso estan dispuesto a “ceder algo a cambio de algo".

En esta misma linea Lebow et al. (1987) exponen que las decisiones que se alcanzan en
estos procesos han de ser conjuntas, esto quiere decir, que una vez se exponen a la otra parte
de la negociacion los intereses individuales, estas tienen que buscar las mejores alternativas de

forma conjunta, con la finalidad de conseguir un pacto comun.

Las definiciones mas actuales resaltan la importancia en que las partes de la
negociacion intente alcanzar sus objetivos sin dafiar los intereses del otro, por lo tanto, el
resultado comun es superior a lo que se podria haber obtenido a nivel individual, tal y como

establece (Fisher, 2012).

Asi como, la importancia que tiene el proceso de interaccién comunicativa que se
establece dentro de la negociacion, de este modo los partes utilizan recursos como el didlogo y
la discusion para resolver sus conflictos de intereses, descartando asi la violencia y avanzando

14



hacia la consecucion de sus objetivos mediante las concesiones mutuas (Morley & Stephenson,

2015).

Por todo lo expuesto anteriormente, es entendida la negociacién como un proceso
donde las partes a través de la comunicacion intercambian informacidn acerca de sus
intereses, tanto los compartidos como los contrarios con la finalidad de buscar las mejores
alternativas para obtener un acuerdo de manera conjunta, siendo este mas beneficioso que el
resultado que se habria obtenido de manera individual. Para ello, cada una de las partes que

intervienen en la negociacidon han de realizar cesiones y buscar puntos de encuentro comunes.

Siendo importante recalcar la importancia de la voluntad de las partes para llegar a un

acuerdo, ya que sin esto no se puede producir ninguna negociacion.

Dentro de la negociacién hay una figura de suma importancia que es el negociador.
Sara Clemente (2022) en un articulo de internet titulado “Cémo ser un buen negociador”
expone una serie de claves para lograrlo, como son, por ejemplo: saber comunicar, escuchar
de forma activa, orientar las emociones, confiar en uno mismo, la persuasion, ser honesto,

asertivo y tener paciencia.

Resalta la importancia que tiene en la figura del negociador conocer tanto sus
fortalezas como debilidades, con la finalidad de intentar explotar al maximo las primeras y
disimular las segundas. Al mismo tiempo ha de primar la objetividad sobre las emociones, para

ello es necesario tener gran capacidad de autocritica y saber manejar la inteligencia emocional.

En cuanto a la forma de actuar del negociador, este tiene que expresarse de forma
directa, clara y precisa sin faltar al respeto. A demas, siempre ha de hacerlo de forma veraz, de
esta forma no sdlo vas a generar seguridad y confianza, sino que puedes evitar malas

reputaciones.
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Una vez dentro de la negociacion, el negociador tiene que saber en profundidad qué
es lo que se quiere decir y como hay que decirlo, ya que en este sentido los negociadores no
tienen margen a la improvisacién. Al mismo tiempo tiene que hacer el esfuerzo de entender en
profundidad qué es lo que nos quiere decir la otra parte, tanto en la comunicacién verbal

como no verbal.

Otro factor importante es saber gestionar los tiempos de la negociacion, para ello hay
que dejar de lado la impulsividad y no anticiparse. En esta misma linea radica la importancia de
tener diferentes alternativas dentro de una negociacion valorando los posibles escenarios que

puedan surgir.

Por ultimo, se destaca el valor que tiene la persuasién para un negociador y es que
esta puede ser una gran aliada dentro de todo el proceso, pudiendo ser una habilidad
aprendida o tenerla de forma innata. Manejar esta aptitud va a permitir que el negociador

pueda adaptarla en funcidn de sus necesidades.

Estilos de negociacion

Es necesario conocer los diferentes estilos de negociacidn, para poder reconocer el de
nuestro adversario. Esto hard que podamos anticiparnos a ciertas situaciones y asi clarificar
que tipo de estilos pueden ir a nuestro favor o en nuestra contra, lo cual nos sera de gran

utilidad para aumentar nuestras posibilidades de triunfo.

Las estrategias de negociacién, desarrolladas anteriormente, estan estrechamente
ligadas a los estilos de negociacion, esto hace que sea primordial que las estrategias utilizadas,

se vean reforzadas por un estilo de negociacién que vaya en la misma direccion.

En funcidon de la posicidn de las partes, nos podemos encontrar con diferentes estilos
de negociacion. Thomas (1992) establece cinco estilos diferentes, los cuales varian en funcién

de las variables: demandar valor, asertividad, empatia y crear valor.
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Competitivo: Lo primordial dentro de este estilo es la obtencién del resultado, por lo
gue no preocupa tanto la relacion de las partes. Esta orientado en la demanda de valor, sin
preocuparse en exceso por el resto de las variantes. Es un estilo agresivo, bajo un enfoque
“Ganar-Perder”, cuya Unica preocupacion es ganar la negociacién. Podemos utilizarlo cuando
es una negociacién aislada, donde no va a existir relaciones con la otra parte en un futuro, y
cuyos objetivos a corto plazo son incompatibles entre las partes, ademas se prevé que

nuestros oponentes también utilicen una estrategia competitiva.

Colaborativo: Este estilo tiene como objetivo beneficiar a todas las partes de la
negociacion, para ello busca satisfacer las necesidades mutuas y crear una relacion duradera.
Se basa en el enfoque de "Ganar-Ganar". Cada parte busca obtener su objetivo pudiendo
entenderse en cierta medida como opuestos, pero la negociacién no se entiende como una
guerra, sino como una medida necesaria para la obtencidon de una meta comun. Este tipo de
estilo de negociacidn suele utilizarse en situaciones, cuando la relacidn entre las partes va a
continuar en el tiempo, buscando conseguir los propdsitos tanto a corto como a largo plazo, lo
cual implica tener un flujo de informacién constante y la predisposicidon por parte de las partes

de entenderse.

Conciliador: Dentro de este estilo existe una preocupacién mayor por la buena relacion
entre las partes antes que, por el resultado, siendo caracteristico intentar complacer los
intereses de la parte contraria en perjuicio de los nuestros. Esta orientado a las variables de
empatia y crear valor. Se desarrolla bajo un enfoque “Perder-Ganar”, donde prima la
importancia por mantener la relacion con la otra parte de la negociacion, llegando a renunciar

a objetivos propios, estando supeditados a una posicién de inferioridad.

Es un estilo donde normalmente se anteponen los intereses de la otra parte ante los

propios, sin obtener ningun beneficio, con el fin de crear en un futuro relaciones sdlidas con la

intencidon de obtener beneficios futuros. Este estilo se puede utilizar como una estrategia,
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cuando queremos perder en una negociacién mds pequefia en vistas a ganar una mas
importante en el futuro, o bien cuando hemos logrado nuestro objetivo principal y no
gueremos aumentar tensiones con la otra parte, evitando asi contaminar las relaciones

futuras.

Evitacion: Es un estilo donde existe poco interés, no sélo en el resultado de la
negociacion, sino también en la relacién como tal, es por ello que se tiene una actitud
dominante ante la negociacién. Esto es caracteristico de la tactica “Lo tomas o lo dejas”,
aproximandose asi al criterio de asertividad. Es un estilo donde se elude la negociacidn, cuyo
objetivo es obtener el maximo beneficio posible sin tener que lidiar buscando soluciones con la
parte contraria. Solamente se usa en los casos donde ni las relaciones a futuro, ni el resultado,
merezcan tanto la pena como para que compensen la implicacidn y el sacrificio que conlleva
una negociacion, pudiendo aplicar todos esos recursos en otras negociaciones que ofrezcan

mejores resultados.

Compromiso: Se intentan buscar soluciones que cubran las necesidades de ambas
partes de forma parcial con resultados aceptables. Este tipo de estilo de negociacidn se acerca
a las variables de asertividad y empatia. Si hiciéramos una comparacion con el resto de los
estilos, en este tipo de negociaciones se cede mas que en el competitivo, pero menos que en
el conciliador y a su vez, hay una implicacion mayor que en el evasivo, pero menos que en el
colaborativo. Suelen surgir acuerdos pasajeros, puesto que las necesidades o expectativas por
parte de las partes, no suelen estar cubiertas, lo que hace que finalicen. Normalmente se
utiliza cuando hay poco tiempo o los recursos para lograr la meta son limitados, es por ello
gue, mediante este estilo, se intentan buscar soluciones para ambas partes, bien sea ganando
las dos o en su defecto, no perdiendo nada. También es utilizado en los casos donde el estilo

colaborativo no se pueda utilizar por diferentes motivos, bien por el desgaste de una relacion,
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pero sin intencidn de finalizarla o bien porque la situacién donde ambas partes ganan se

considera imposible o demasiado costosa.

Finalmente, a lo largo de las décadas se ha ido observando como las negociaciones
cada vez son mas complejas por diferentes motivos entre los que destacan, el aumento en el
numero de las partes implicadas, lo que influye de manera decisiva en la toma de decisiones
en todos los ambitos. La rapidez con la que cambian las relaciones laborales entre los
entornos, pudiendo observar cdmo los entornos globales, regionales y locales estdn cada vez
mas difuminados, esto hace que, en muchas ocasiones, los negociadores no sean capaces de
interconectar conflictos ni de interpretar las reacciones entre grupos e individuos. Esto deriva

en dificultades a la hora de gestionar conflictos debido a la falta de herramientas.

El analisis de esta situacién ha constatado la brecha que existe entre la parte practica
de la negociacion en el mundo real y los ejercicios para aprender o entrenar ciertas

habilidades.

Por todo lo anterior, el objetivo de este trabajo fue identificar propuestas de
intervencién disefiadas para formar y entrenar en técnicas y habilidades de negociacidn. La
metodologia mas utilizada suelen ser cursos de capacitacion y entrenamiento de negociacion,
donde destacan el uso de herramientas como son los juegos de rol en simulaciones inmersivas,

el uso de agentes virtuales, asi como el uso de realidad virtual.

Metodologia

Se realizd una revisién de la literatura sobre de las diferentes metodologias existentes
para la formacion y el entrenamiento en técnicas de negociacion. Para la conduccién de esta
revision se siguieron las recomendaciones de la declaracién PRISMA 2021 (Preferred Reporting

Items for Systematic reviews and Meta-Analyses) (Page et al., n.d)
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Criterios de elegibilidad

Los criterios de inclusion empleados para la seleccidén de registros fueron: articulos
sobre estudios observacionales o experimentales que describiesen una propuesta de
intervencién para el entrenamiento de habilidades de negociacién publicados en revistas

cientificas entre los afios 2012 y 2022 en inglés o espafiol.

Se excluyeron todos aquellos estudios narrativos en los que no se describia o evaluaba
una propuesta o programa especifico para el entrenamiento o la mejora de las habilidades de

negociacion.

Fuentes de informacion

Entre el 20 y el 29 de marzo de 2022, se realizaron busquedas en tres bases de datos

electrdnicas diferentes: ProQuest, Scopus y Web Of Science.

Estrategia de busqueda

Las estrategias de busqueda se adaptaron a las particularidades de cada una de las
bases de datos utilizadas. Se emplearon los siguientes descriptores para su busqueda en titulo,

” u Y ANTH

resumen o palabras clave: “negotiation”, “negotiation skill”, “training”, “intervention”,
“program”, “work”, “organization” y “business”. Estos términos fueron combinados entre si
utilizando los booleanos OR (en caso de sindnimos) y AND (en caso de conceptos diferentes).

La Tabla 1 recoge las ecuaciones de busqueda empleadas en cada una de las bases de datos

cientificas utilizadas.
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Tabla 1.

Bases de datos cientificas y ecuaciones de busqueda.

Base de datos

Ecuaciones

ProQuest

ti(negotiation OR negotiation skill*) AND noft(training OR intervention*
OR program) AND noft(work OR organization* OR business)

Bases de datos: Agricultural & Environmental Science Collection;
Coronavirus Research Database; Ebook Central; ERIC; International
Bibliography of the Social Sciences (IBSS); ProQuest Central; PTSDpubs;
Sociology Collection

Limitado por: tipo de fuente (revistas cientificas); tipo de
documento(articulos); idioma (espafiol e inglés); fecha (desde 2012-03-29

hasta 2022-03-29)

ti(negotiation) AND ti(training)

Bases de datos: Agricultural & Environmental Science Collection;
Coronavirus Research Database; Ebook Central; ERIC; International
Bibliography of the Social Sciences (IBSS); ProQuest Central; PTSDpubs;
Sociology Collection

Limitado por: tipo de fuente (revistas cientificas); tipo de documento
(articulos); idiomas (espafiol e inglés); fecha (desde 2012-03-29 hasta
2022-09-29).

Scopus

( TITLE ( negotiation ) AND TITLE-ABS-

KEY ( training OR intervention OR program) AND TITLE-ABS-

KEY ( work OR organization* OR business)) AND ( LIMIT-

TO ( PUBYEAR, 2022) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2021) OR LIMIT-
TO ( PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2019) OR LIMIT-
TO ( PUBYEAR, 2018) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2017) OR LIMIT-
TO ( PUBYEAR, 2016) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2015) OR LIMIT-
TO (PUBYEAR, 2014) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2013)) AND ( LIMIT-
TO ( DOCTYPE, "ar")) AND ( LIMIT-

TO ( LANGUAGE , "English”) OR LIMIT-TO ( LANGUAGE , "Spanish"))

( TITLE ( negotiation AND skill ) AND TITLE ( training OR intervention*
OR program) OR TITLE-ABS-
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KEY ( work OR organization* OR business)) AND ( LIMIT-

TO ( PUBYEAR, 2021) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-
TO ( PUBYEAR, 2019) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2018) OR LIMIT-
TO ( PUBYEAR, 2017) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2016) OR LIMIT-
TO ( PUBYEAR, 2015) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2014 ) OR LIMIT-
TO ( PUBYEAR, 2013)) AND ( LIMIT-

TO ( DOCTYPE, "ar")) AND (LIMIT-

TO ( LANGUAGE, "English") OR LIMIT-TO ( LANGUAGE, "Spanish"))

negotiation (All Fields) AND training (All Fields) and Articles (Document
Types) and English or Spanish (Languages) and 2013 or 2014 or 2015 or
2016 or 2017 or 2018 or 2019 or 2020 or 2022 or 2021 or 2012 (Publication

Years)

negotiation OR negotiation skill* (Title) AND training OR intervention* OR
Web of

program (Title) AND work OR organization* OR business (All Fields) and
Science

Articles (Document Types) and English or Spanish (Languages) and 2022

or 2021 or 2020 or 2019 or 2018 or 2017 or 2016 or 2015 or 2014 or 2013

Proceso de seleccion

Una vez obtenidos los registros de las diferentes bases de datos, se agruparon y se
procedid a la eliminacién de los duplicados. Posteriormente, los registros restantes fueron
revisados por titulo y resumen para comprobar si a priori cumplian criterios de elegibilidad.
Una vez identificados los articulos elegibles, se revisd el texto completo de cada uno de ellos
de forma independiente. Los registros que no cumplieron con los criterios de inclusidn en la
fase de lectura a texto completo fueron excluidos de la revisidn y el resto fueron incluidos en la
revisién narrativa de la literatura sobre metodologias de entrenamiento en habilidades y

técnicas de negociacion.
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Proceso de recopilacion de datos

Se desarrolld una plantilla de vaciado de datos para capturar la informacion relevante
de los estudios incluidos en la revision. En concreto, la plantilla permitio la recopilacién de
informacidn sobre: autor/es, pais de realizacién, disefio del estudio, objetivo/s, participantes,
métodos y materiales, asi como caracteristicas de la propuesta de intervencidn y principales

hallazgos.

Resultados

Resultados de las busquedas

Las busquedas en las diferentes bases de datos arrojaron 1419 articulos, de los cuales
144 fueron duplicados. Tras la revision de los titulos y resimenes de los 1275 registros
restantes, se excluyeron 1233 documentos, dejando 42 articulos para la revisién a texto

completo. Sin embargo, no se pudo recuperar el documento primario de 4 de estos registros.

De los 38 articulos restantes, 30 fueron excluidos a partir del cribado a texto completo,
dejando asi 8 articulos para su inclusion en la revisién. La Figura 1, muestra el diagrama
PRISMA, que resume las diferentes etapas del proceso de cribado y seleccidn de registros para

esta revision.

La Tabla 1 recoge la informacidn relevante sobre el proceso de cribado y la seleccidon

de registros.
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Figura 1.

Proceso de cribado y seleccion de registros.
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Alo largo de la revision, se han identificado ocho intervenciones con objetivos

diferentes que pueden agruparse en tres categorias: (1) simulaciones con o sin realidad virtual,

(2) sistemas de entrenamiento durante la negociacién con realidad virtual y (3) cursos o

entrenamientos de negociacién tanto para profesionales como para nifios.
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e Programas o sistemas de entrenamiento en negociacion basados en realidad
virtual tanto inmersiva como no inmersiva

Compuesto por tres intervenciones donde se realizan simulaciones. La primera de
ellas es una simulacién inmersiva, donde los participantes interactian en un ambiente
ficticio que simula un escenario del mundo real. Estas simulaciones se realizan en espacios
que han sido transformados para la realizacién del ejercicio. Un entrenamiento de
negociacién con realidad virtual inmersiva, en este caso el entrenamiento se realiza a
través del ordenador con un juego, pero sin llevar gafas de realidad virtual. Sin embargo, la
tercera intervencion es una simulacién con realidad virtual, esto quiere decir que los
participantes utilizan gafas de realidad virtual para poder interactuar con el agente virtual
a través del ordenador.

e Programas o sistemas de entrenamiento en negociacion basados en
herramientas digitales o agentes virtuales

Compuesto por dos intervenciones, una de ellas es un sistema de entrenamiento
individual metacognitivo durante la negociacidn utilizando un agente virtual
conversacional. La segunda intervencién de este bloque es un entrenamiento diadico

mediado por ordenador.

e Iniciativas de entrenamiento en negociacion basadas en sistemas analdgicos

En estas intervenciones, se estudia la repercusion de la aplicacion de cursos o
ciclos de entrenamiento realizados de forma analdgica, no sélo dirigidos a nivel profesional
para adultos sino también a nivel educacional para niflos. También se incluyen bajo esta
categoria una intervencion de un entrenamiento para la negociacidn en entornos

sanitarios, y un entrenamiento para la resolucion de conflictos en nifos.

La Tabla 2 recoge la informacidon mas relevante de los ocho estudios incluidos en

esta revision, asi como de los programas de entrenamiento descritos en ellos.
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Tabla 2

Estudios sobre programas y entrenamientos en técnicas de negociacion

Autor/es (afio)

Diseno del estudio

Pais

Objetivo

Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

Ay et al. (2019) Estudio

cuasiexperimental con

Turquia

grupo control.

medidas pre y post y sin

Investigar los
efectos del
"Programa de
capacitacién en
negociacién y
mediacién entre
pares" (TUrnuklu et
al. 2009), sobre
resolucién de
conflictos y

habilidades para

resolver problemas.

48 participantes.

Todos ellos
estudiantes de la
escuela de verano.
divididos en 3

grupos:

- 4%grado
(29,5%)
- 5%2grado
(45,4%)

- 62grado (25%).

Hombres/Mujeres.

(50%).

Los estudiantes de todos los
grupos completaron los
instrumentos de recoleccién de
datos en la primera hora de su
primer dia de cursoy en la
ultima hora de su ultimo dia de
curso. En el periodo intermedio

|Il

se implemento el “Programa de
Capacitacién en Negociacion y
Mediacion entre Pares”. Este
programa pretende capacitar a
los participantes para la
comprension de la naturaleza de
los conflictos interpersonales,
las habilidades de comunicacion,

las habilidades de manejo de la

iray las habilidades de

El programa de entrenamiento
aumenté el comportamiento de
"integracion" y redujo los
comportamientos de "dominar",
sin embargo, no se encontraron
diferencias significativas entre
las medidas previas y
posteriores en la prueba de
“integrador” y “dominante” (p >
0,05).

También se redujeron los
comportamientos de obedecer
y evitar, es por ello que hubo
una diferencia significativa
entre las medidas antes y
después en las variables

"obedecer" y "evitar" (p < 0,05).
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Autor/es (afio)

Pais

Diseno del estudio

Objetivo

Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

resolucién de conflictos
interpersonales.

El programa relacionado fue
desarrollado por Tlrndkli et al.
(2009) para los grados 4y 5
dentro del alcance del proyecto
TUBYTAK llamado “Proyecto de
resolucion de conflictos y
mediacidén entre pares en la
escuela. Se realizaron 18
actividades, en 28 horas de
clase.

Duracién: 3 semanas.
Instrumentos de medida:

Escala de habilidades de
resolucion de conflictos, (CRSS),
desarrollada por Sary (2005).
Inventario de resolucion de
problemas para nifios, (PSIC).

Serin, Serin y Saygyly (2010).

Se observé una diferencia entre
las medidas pre y postest de
“confianza en la resoluciéon de
problemas”, “autorregulacion”,
“estilo de acercamiento-
evitacién” y “resolucion de
problemas” a favor de las
puntuaciones del postest; sin
embargo, no se encontro que la
diferencia fuera
estadisticamente significativa (p
>0,05).

El Programa de Capacitacion en
Negociacion y Mediacion entre
Pares mitigd las conductas de
obligar y evitar con tamafios del
efecto moderados (d > 0,20)
sobre las conductas
complacientes (d =0,31) y
evitativas (d =0,36).
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Autor/es (afio)
Diseno del estudio
Pais

Objetivo

Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

Bell & Mandell Estudio observacional

(2018) en entornos simulados

de negociacion.

Estados Unidos

Objetivo de la
intervencion:
Analizar el valor
aportado por los
entornos simulados
al proceso de
aprendizaje de

negociacion.

72 participantes,
todos ellos
universitarios.

Los roles incluyeron
funcionarios
gubernamentales,
legisladores,
diplomaticos,
insurgentes,

terroristas,

Disefio de la transicion. Se
construyo un “mundo”
convirtiendo varios pisos y
edificios de la universidad, como
si fueran los escenarios de un
teatro, en diferentes espacios
que van desde las Naciones
Unidas (ONU), el Consejo de

Seguridad a la Oficina Oval de la

El programa tuvo un impacto
positivo en la habilidad de
resolucion de problemas, pero
no mejoro la habilidad
significativamente.

Los estudiantes se percibian a si
mismos como mas eficaces en la
resolucion de problemas
después del programa de
formacion.

Los juegos de rol fueron poco
realistas, donde los escenarios y
las normas de interaccién de la
simulacidn no reflejaban los

patrones del mundo real.
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Autor/es (afio)

Pais

Diseno del estudio

Objetivo

Participantes

Propuesta / Principales
Método y materiales
hallazgos

comandantes
militares, activistas
de ONG, clérigos,
oficiales de
inteligencia y otros
(incluidos, en un
complemento
opcional,
periodistas) que
representan a
diecinueve
naciones, cinco
organizaciones
internacionales
ocho grupos
militantes y una
diversidad de
comunidades

nacionales, étnicas,

Casa Blanca hasta al palacio
presidencial afgano.

Curso: Es una simulacién de
negociacién, con un entorno
analitico e inmersivo, donde los
participantes son introducidos
gradualmente al escenario de
simulacion y se les explican los
detalles técnicos de como
funciona el universo ficticio que
han creado en las aulas de la
universidad. A los participantes
se les proporciona informacion
general, asi como instrucciones
de cada una de las funciones a
realizar.

Después de hacer preguntas a
los instructores, se inicia la
simulacidn. Los participantes

permanecen en el rol que se les
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Autor/es (afio)

Pais

Diseno del estudio

Objetivo

Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

Clay-Williams et
al. (2018)

Australia

Estudio cualitativo
basado en la realizacion
de entrevistas cara a

cara.

Objetivo del
estudio: Evaluar la
eficacia de la
capacitacién en
negociacion
integrativa en

profesionales

politicas y otras

superpuestas.

18 médicos,
gerentesy
ejecutivos senior de
un hospital de
tercer nivel y un
servicio de salud.

8 (44,4%) hombres y

ha asignado previamente y
completamente inmersos en el
escenario construido. La
simulacién en si dura
aproximadamente veinticuatro
horas, cada una de ellas. El curso
esta compuesto por tres rondas
de negociacion, las
negociaciones se realizan en tres
dias seguidos, donde cada dia de
negociacion corresponde a un
afio en el mundo real.

Duracion: 3 dias.

Curso de capacitacion: La
capacitaciéon comenzo en
febrero de 2015 y, para mayo de
2016, 80 miembros del personal
habian completado el programa.
El curso de dos dias se centrd en

la negociacion integrativa y la

A nivel general los participantes
valoraron positivamente la
formacion recibida. A de mas, la
mayoria aplicaron las técnicas
aprendidas en la formacion en

sus puestos de trabajo, a lo
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Autor/es (afio)

Pais

Diseno del estudio

Objetivo Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

sanitarios a partir 10 (55,6%) mujeres.

del andlisis de la

implementacién de  Edad:

las habilidades Entre 20-30: 1
adquiridas una vez (5,6%).
finalizada la Entre 31- 40: 6

capacitacién (entre  (33,3%).

3y 15 meses Entre 41-50: 10
después). (55,5%).
Objetivo de la Entre 51-60: 1
intervencion: (5,6%).

La capacitacion en
negociacion tuvo
como objetivo
introducir a los
participantes en un
estilo flexible de
negociacién, donde
la estrategia

especifica se elige

identificacion de soluciones
beneficiosas. Se utilizaron
métodos experienciales,
incluidos estudios de casos,
trabajo en grupo y juego de
roles.

Todos los miembros de la
capacitacién fueron
entrevistados cara a cara en una
habitacion privada. Las
entrevistas se realizaron al
menos ocho semanas después
de la finalizacion de la
capacitacidn para dar tiempo a
gue las habilidades se pusieran
en practica. El propésito de las
entrevistas fue la identificacidn
de temas clave relacionados con
la capacitacidn en habilidades de

negociacion.

largo del periodo de
seguimiento.

Como punto negativo se
destacé el poco tiempo que

tenian los participantes para

poder prepararse la formacién.




Autor/es (afio)

Pais

Diseno del estudio

Objetivo Participantes

Propuesta / Principales
Método y materiales
hallazgos

segln la
importancia relativa
de dos aspectos:
mantener una
relacién positiva
con la otra partey
el resultado de la

negociacion en si.

Posteriormente, de las 70
personas que finalizaron la
capacitacién, 18 fueron
seleccionadas al azar y todas
aceptaron realizar el estudio y el
cuestionario de autoevaluacion.
De los 18 participantes, 8
completaron el curso en los 3
meses anteriores, los 10
restantes lo hicieron entre 9y 15
meses antes. Previamente 6 de
ellos, habian realizado
formacion en negociacion.

El cuestionario de
autoevaluacion identifico a los
participantes que tenian una
preferencia natural por los
siguientes estilos de

negociacién: competitivo (n = 1),
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Autor/es (afio)

Pais

Diseno del estudio

Objetivo

Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

Dell’Aquila et al.

(2017)

Italia

Estudio Observacional.

Valorar el recurso
desarrollado para el
entrenamiento de
habilidades de
negociacion.

Cruzar los limites
entre los juegos
educativos y los ITS,
fusionando la
importancia de una
evaluacién dindmica
y en linea del
alumno con el
entorno motivador
intrinseco y
extrinseco de la

educacion.

Grupo 1: 152
participantes.
Edad:

Entre 6-10 afios: 72
(47,4%).

Entre 11-60: 79
(52%).

Edad media: 20,6.
41 (51,9%) hombres
y 38 (48,1%)
mujeres.

Edad media: 20,6.
Grupo 2: 39
participantes.

Edad: Entre 11-28.

colaborativo (n = 6), evitativo (n
=6), compromiso (n=3)y
préstamo (n = 2).

ENACT es una herramienta
educativa virtual para un solo
jugador, la cual evallay entrena
las habilidades de negociacién y
comunicacién del usuario en
escenarios realistas. Su funcion
es mejorar las habilidades de
negociacion a través de la
evaluacién de competencias en
linea y la capacitacion
interactiva.

El modelo de negociacidn
adoptado en ENACT se basa en
los cinco estilos de manejo de
conflictos interpersonales
propuestos por Rahim y Bonoma

(1979) y Rahim (1983).

Cuestionarios sobre la calidad
de la interfaz y el agente
artificial:

Grupo 1 (De los 152
participantes, solo realizaron
estos cuestionarios 79
participantes de entre 11y 60
afios):

El cuestionario esta compuesto
por preguntas sobre el agente
virtual hacian referencia al
realismo de la conversacion, las
preguntas sobre la interfaz
hacian referencia a la
configuracidn, los botones, los
graficos... y por ultimo

preguntas sobre el juego en
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Autor/es (afio)

Pais

Diseno del estudio

Objetivo

Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

18 (46,2%) hombres
y21 (53,8%)

mujeres.

Plataforma: Simulacién de un
didlogo entre dos humanos. Se
juega con un solo usuario a
través de internet, simulando la
interaccién del usuario con un
agente artificial 3D. El género
del personaje varia en funcion
del género de la persona, este
dato se introducira nada mas
empeazar.

Cada escenario comienza con un
breve texto que describe la
situacion en la que el usuario
tiene que jugar, suroly
objetivos.

Se evalud la capacitacidn del
jugador en la negociacién.

Una vez realizada la evaluacion,
hay un sistema de tutorias en el

que al usuario se le entrega un

general, su utilidad en la vida
real y si volverian a jugarlo.

Se realizd en septiembre del
2014.

Las respuestas podian ir desde 1
“extremadamente malo” hasta
5 “extremadamente bueno”.

La retroalimentacién general
fue positiva, donde la valoracion
media de cada una de las
preguntas nunca estuvo por
debajo de los 3,5 puntos
excepto en las preguntas sobre
el realismo de las
conversaciones y sobre los
graficos del juego, que
obtuvieron una mediade 3,4y
3,3. EI 95,3 % de los sujetos
mostraron un interés general en

el desarrollo futuro del juego.
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perfil basado en el modelo de
Rahim (1983), relacionado con
las situaciones que jugdy
consejos para mejorar la eficacia
de la comunicacidn.
Desarrollo de los escenarios
vituales: Famework unity
(https:// unity3d.com/).
Recopilacion de datos para
desarrollar los escenarios de
ENACT.

Cuestionario de alcance: para
recopilar informacion sobre la
politica de capacitacion

existente en la poblaciény las

practicas de habilidades blandas.

Diez seminarios
semipresenciales cara a cara con
entrevistas estructuradas: para

identificar diferentes

Grupo 2:

Este grupo realizo en marzo de
2015 un cuestionario muy
similar al del grupo 1, pero al
que se le afiadieron preguntas
sobre la nueva interfaz.

Las respuestas podian ir desde 1
“totalmente en desacuerdo”
hasta 5 “totalmente de
acuerdo”.

Todas las preguntas mostraron
al menos una ligera mejora en
su puntuacion, con respecto al
grupo 1y, en este caso, solo |a
pregunta sobre qué tan
modernos se ven los graficos
obtuvo una puntuacién inferior
a 3,5. Dos preguntas incluso
obtuvieron una puntuacion

superior a 4y, en particular, la
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Método y materiales

Propuesta / Principales

Pais hallazgos
definiciones culturales del puntuacion mds alta la alcanzé
concepto de negociacion. la pregunta que se referia a sila
Utilizacién de una encuesta en experiencia con el juego ENACT
linea completada por 56 fue positiva, mientras que esa
encuestados para obtener misma pregunta habia obtenido
puntos de vista e informacién una puntuacion de 3,9 en la
util y opiniones matizadas sobre  demostracion anterior. El
las necesidades de capacitaciéon.  94,7% de los sujetos
Cuestionario para validar la respondieron que volverian a
calidad de la interfaz y el agente  jugar el juego con diferentes
virtual sobre el contenido del escenarios.
juego.

Ding et al. Disefo experimental. Objetivo del disefio: 48 participantes de  Pre entrenamiento: Los La formacidn, con declaraciones
(2020) Evaluar la todo el campus participantes fueron informados  de automotivacion mejord en

Paises Bajos

Tres grupos: lista de
espera, entrenamiento
con declaraciones de
automotivaciony

entrenamiento sin

efectividad de la
capacitacién en
negociacién con
realidad virtual en

la mejor del

universitario.

31 hombres, 17
mujeres.

Edad: entre 23y 32
anos (M = 26,8; DT =
2,04).

de la naturaleza del experimento
y firmaron el formulario de
consentimiento. Después se
hicieron grabaciones de cada
participante leyendo en voz alta

todas oraciones de las tres

mayor medida la autoeficacia de
los participantes (d = 1.18), y en
la satisfaccion de negociacion,

que el entrenamiento que no las

incluia. Estas mejoras se
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Objetivo Participantes

Método y materiales

Propuesta / Principales

hallazgos

declaraciones de
automotivacién.

Fases por las que pasan
los grupos de
entrenamiento. Cuatro

fases:

1. Pre-entrenamiento.

2. Entrenamiento.

3. Post-
entrenamiento.

Fase de seguimiento

durante dos semanas.

conocimientoy la
autoeficacia.
Objetivo de la
intervencion:
Mejorar el
conocimiento de la
negociacion, la
autoeficaciay la

confianza.

sesiones de entrenamiento de
negociacién. El orden de las
oraciones fue aleatorio para
limitar la comprension y
memorizacién de los
participantes de contenido de
entrenamiento. una semana mas
tarde, se invitd a los
participantes a completar un
cuestionario en linea compuesto
por preguntas de autoeficacia,
rendimiento de negociacion y
preguntas de comportamiento,
autoestima y prueba de
conocimiento de negociacion.
Programa de entrenamiento: El
sistema de entrenamiento de
habilidades de negociacidn
basado en realidad virtual

inmersiva en 3D.

mantuvieron en el seguimiento
de dos semanas.

Para el grupo de capacitacién,
se encontraron mejoras
significativas entre las
mediciones previas y
posteriores para la autoeficacia,
el conocimiento de la
negociacion, los resultados de la
negociacion.

También se observd una mejora
del conocimiento para ambos
grupos de entrenamiento.

Sin embargo, la autoeficacia no
mostré diferencias con niveles
de preentrenamiento en el
grupo sin automotivacion,
mientras que si lo hizo en el
grupo con declaraciones auto

motivacionales.
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Tres sesiones de entrenamiento,
con una duracién media de 30
min, donde cada sesion abordd
un principio de negociacién:
etapas principales de la
negociacion, la mejor alternativa
para un acuerdo negociado
(MAPAN), y separar a las
personas del problema. Cada
sesion se establecid dentro de su
propio escenario de negociacion,
desencadenado por un evento
relacionado con el trabajo: (1)
llegar tarde al trabajo
continuamente; (2) solicitar
vacaciones inmediatas; y (3)
anunciar la renuncia.

Duracion: 2 semanas.
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Post-entrenamiento: Después de
cada sesion, se pidié a los
participantes que completaran
un cuestionario en linea para
medir su autoeficaciay
confianza en la negociacion. Una
vez finalizadas las dos semanas
de entrenamiento, todos los
participantes volvieron a realizar
el cuestionario, incluidos los
participantes del grupo de la
lista de espera, los cuales, no
recibieron ningun
entrenamiento de negociacion.
Fase de seguimiento: Se pidid a
los participantes que realizaran
de nuevo los cuestionarios.
Materiales:

Realidad virtual:
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Kinect: sensor con camara que
captura los movimientos del
cuerpo.

Unity3D: creacion del entrono
virtual.

Oculus Rift DevKit 2: gafas de

realidad virtual con una
resolucion de 1920*1080 pixeles

Micréfonos binaurales SP-TFB-2

Sound Professionals: grabacién
de didlogos

Software: Permite a las personas
establecer parametros de sonido
para hacer coincidir su propia
voz grabada con la percepcion
de su voz interna o externa.
Videos de negociacién para
mejorar la medida de

conocimiento.
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Soliman et al.

(2014)

Egipto

Estudio cualitativo
estructurado en dos

ciclos, uno de

Analizar el efecto a
largo plazo del
entrenamiento en

negociacién y sus

Ciclo 1: 64
participantes, 44
(68,8%) hombres y
20 (31,2%) mujeres

Medidas:

Escala de Thurstone utilizando el
método de intervalos de
apariencia igual. Para crear una
lista ordenada de declaraciones
de automotivacién que
formaron las cogniciones
virtuales de automotivacion.
Escala de actitud de negociacion.
Cuestionarios ad hoc para
evaluar la satisfaccién de
negociacion,

frecuencia de negociacion, y los
resultados de la negociacion.
Escala de autoestima de

Rosenberg, mide la autoestima.

Ciclo 1- Curso de capacitacion: La capacitacion tuvo un impacto

Primeras dos semanas, positivo en los perfiles de los

evaluacion inicial.

Entrenamiento. En la fase post

negociadores, tanto el impacto

del tiempo, ya que en los meses
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capacitacién y otro
investigacion-accion.
Investigacién de accidn:
estudio de campo
(recopilacién de datos a
partir de la
observacién) seguido
de intervencién en el
entorno de

investigacion.

implicaciones para
la ensefianza de la
negociacion.
El efecto del
entrenamiento se

evaluo en los

siguientes términos:

1. Conocimientos
sobre
negociacion.

2. Aplicacién de lo
aprendido en el
entorno
organizacional
después de la
capacitacion.

3. Tiempo de
mantenimiento

de las

de diferentes
sectores
industriales.

Edad: entre 25-50
afios.

Ciclo 2: 11
participantes
elegidos de la
muestra del primer
ciclo.

Todos gerentes
egipcios de nivel
medio/alto, de
diferentes sectores

industriales.

entrenamiento se realizé al
menos un juego de contexto
local y se facilitd a los
participantes material
profesional real para la practica
y aplicacion del entrenamiento.
Duracion: 6 meses.

Ciclo 2 — Investigacion-accion,
puesta en prdctica de lo
aprendido: Técnica del grupo
focal y cuestionarios sobre el
ciclo 1. Cada cuestionario
completado, tarea completada y
observacion se codifico con la
intencion de determinar si el
participante era
predominantemente
cooperativo o competitivo.
Posteriormente se realizaron 3

reuniones: la primera para

que duré el ciclo 2 se pudo
observar cdmo los efectos del
entrenamiento eran duraderos,
como el impacto del entorno no
controlado. Ademas,
demostraron la capacidad de
cambiar a cualquier estilo de
negociacidn basandose en una
decision consciente.

Saber mas sobre negociacion y
cooperacion animé a todos los
participantes a elegir la
cooperacion como estilo de
negociacién cuando estaba
justificado. En general, la tasa
de éxito de la negociacién
dependid de su analisis del
contexto y la consistencia de la
estrategia, mientras que para

otros participantes dependieron
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habilidades preparar una negociacién real, la de dos cuestiones adicionales y
adquiridas. segunda con el investigador mas problematicas: la

participando en la negociacion
como observador y la tercera
para informar sobre la
negociacion, todas ellas en un
entorno intraorganizacional.
Para finalizar, se organizé un
grupo focal en el que cada
participante prepard una
presentacién sobre cémo
pensaba que se encontraba
como negociador al final de este
ciclo.

Duracion: 9 meses.

Recursos utilizados para la
capacitacion del Ciclo 1:
Documentacién y material
bibliografico de apoyo.

Cuestionarios.

autoconciencia y el autocontrol.

Los efectos del entrenamiento

fueron duraderos.
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Spiliotopoulos

et al. (2020)

Grecia

Estudio
cuasiexperimental con

medidas pre-post.

Evaluar los efectos
del entrenamiento
multimodal
metacognitivo
mediante un
sistema basado en
un agente virtual de

negociacion.

40 participantes

adultos.

El 60% eran
hombres y el 40%

mujeres.

Edad media de los
usuarios era de 20

anos.

Declaraciones juegos de
simulacién.

Estudios de casos.

Observacion.

ECA:

Programa de entrenamiento: Se
explicd las funciones del ECA, los
participantes vieron dos
interacciones de demostracion
con el sistema ejecutadas por los
expertos y se les proporcioné
tiempo suficiente para hacer
preguntas. Todos los
participantes completaron los
formularios de consentimiento y
rellenaron el cuestionario previo
a la interaccion. Seguidamente
cada usuario negocié con el ECA
tres escenarios aleatorios de

multiples temas (ganar-ganar),

Cambio en las habilidades del
alumno antes y después del ECA:
Existié una diferencia positiva
entre la autoeficacia antes y
después de la interaccion (p <
0,001), lo que respaldd el mayor
sentido de motivacion
intrinseca, competencia y
dominio de los usuarios después
del entrenamiento y corroboré
que tienen una mayor creencia
de ejecutar las tareas con
eficacia después de la sesion de

entrenamiento de habilidades.
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durante un tiempo medio de 15
minutos. Por ultimo, rellenaron
el cuestionario de experiencia de
usuario después de la
interaccidny 23 preguntas para
la evaluacién del uso del
sistema.

Metalogue ECA: Realiza
funciones sobre el
reconocimiento del hablay el
procesamiento del lenguaje, la
expresion facial, el movimiento
del cuerpo y las métricas de los
biosensores, la mirada, el
seguimiento de la cara, el
cuerpo, y el procesamiento del
lenguaje. El ECA utiliza un
agente virtual que negocia
cuestiones de interés con los

interlocutores humanos.

Estos cambios a mejor entre el
antes y el después, también
pudieron observarse en la
accion civica (p < 0,01), asi como
en la preparacion individual
para el cambio (p < 0,01).

Los usuarios eran mas
propensos a defender y tener
confianza en establecer
iniciativas de cambio utiles
después de la formacidn.
Prediccion de autoeficacia antes
y después de la formacion:

Las habilidades interpersonales
y de resolucion de problemas
previas al entrenamiento con
ECA fueron los mejores
predictores de la autoeficacia
basal (3=0,52,p<0,01yB=-
0,39, p < 0,05,
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Zerres et al.

(2013)

Paises Bajos

Disefio experimental.

El estudio compara el

entrenamiento bilateral

Objetivo del
estudio:
Evaluar los efectos

de la formacion en

360 estudiantes de
ultimo curso de
pregrado en

administracion de

Antes del experimento, los
participantes completaron un
cuestionario sobre su

experiencia de negociacion

respectivamente). El modelo
final explicé un 10% adicional (F
=3,10; p < 0,05) de la varianza
en las puntuaciones de
autoeficacia basal.

Se indicd una relacién
significativa entre las
habilidades interpersonales y de
resolucion de problemas
después y la autoeficacia
después (B = 0,59, p < 0,001),
explicando un 29% adicional (F=
3,36)=13,31,p<0,001) dela
varianza en la autoeficacia
después de la interaccion. (Tal
cual el texto)

Los resultados mostraron el
efecto positivo del

entrenamiento de habilidades
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de negociacion, tanto
del comprador como
del vendedor, dentro

de una diada con una

condicion de control sin

capacitaciény 3
condiciones con
capacitacién unilateral
del comprador o el
vendedor.

180 diadas

asignadas a una de las

siguientes condiciones:

- Ambos
negociadores no
capacitados.
(Condicion de
control).

- Comprador

capacitado-

negociacién a las
cuatro semanas en
estudiantes de
ultimo curso de
pregrado.
Identificar y
comprender los
procesos
psicolégicos del
efecto del
entrenamiento
consciente.
Objetivo de la
intervencion:
Promover la
adquisicion de
habilidades de
negociacion
integrativa a largo

plazo.

empresas de una
universidad

europea.

220 hombres (61%),

140 mujeres (31%).
Edad media: 24
afos (DT=1,8
anos).

Conjunto diadas:
39% masculinas,
17% femeninasy

44% diadas mixtas.

previa. Todos los estudiantes
informaron que no habian
participado antes en
capacitacién en negociacion.
Luego fueron asignados al azar a
una de las cuatro condiciones
experimentales para su papel en
las negociaciones. Dentro de
cada condicién, el compradory
el vendedor se emparejaron al
azar para formar diadas. Cada
diada se enfrento a tres
negociaciones distribuidas en
dos reuniones (entrenamiento y
ejecucion) que se celebraron con
una distancia temporal de
cuatro semanas.

En la primera reunién, los
negociadores debian realizar dos

negociaciones (Negociaciones 1

de negociacion integradora en
la negociacion conjunta.

En las diadas de negociaciéon
entre un vendedor capacitado y
un comprador no capacitado se
lograron acuerdos integradores
significativamente peores que
las diadas en las que tanto el
vendedor como el comprador
fueron capacitados.

En las negociaciones entre un
comprador capacitado y un
vendedor no capacitado, las
diadas lograron acuerdos
significativamente menos
integradores que las diadas en
las que ambas partes estaban
capacitadas.

La capacitacion en negociacion

unilateral solo tuvo éxito si el
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vendedor no
capacitado.
(Condicion
experimental).
- Comprador-
vendedor no
capacitado.
(Condicion
experimental).
- Dos negociadores
capacitados.
(Condicion

experimental).

y 2). El procedimiento de
entrenamiento analdgico se
llevo a cabo con papel y lapiz en
el laboratorio durante estas
negociaciones.

Cada negociacion consistio en
un periodo de preparacién de 30
min y un periodo de negociacion
de hasta 60 min.

Treinta dias después, en la
segunda reunion, todos los
negociadores debian realizar
una tercera negociacién
(Negociacidn 3).

Las negociaciones de esta fase
se realizaron en salas separadas
segln el rol de cada participante

y mediante ordenador.

vendedor recibio la
capacitacion.

La capacitacién en habilidades
de negociacion integradora
funciond tanto a corto como a
largo plazo. El rendimiento se
mantuvo estable después de un
intervalo de 30 dias sin practica
de negociacion.

Una capacitacién bastante
simple sobre intercambio de
favores fue suficiente para
mejorar la capacidad de los
negociadores para identificar
problemas compatibles. La
capacitacién que se realizé
funciond, no solo a través de la
aplicacion de la estrategia
entrenada, sino también a

través de un cambio mas
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Materiales:

Cuestionario ad hoc, sobre su
experiencia en negociacion
previa.

Tabla donde se analiza las
medias, desviaciones estandar y
las correlaciones entre las
variables mediadoras y
dependientes, del analisis
longitudinal.

Modelo de crecimiento lineal
por partes. Modelo AIC
4.245,86. Modelo BIC 4.314,26.
Método de entrenamiento:

Entrenamiento analdgico.

general en la mentalidad de los
participantes, permitiéndoles

descubrir estrategias

adicionales de creacién de valor.

Cuando el mecanismo mediador
mas importante fue el
intercambio de informacion, la
capacitacion fue mas efectivay

sus efectos aumentaron.
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Intervenciones educativas y ejercicios de simulacion inmersivos

Los ejercicios de simulacién de realidad inmersiva ofrecen la oportunidad de aprender
nuevas habilidades, estableciendo una conexién emocional entre el alumnado y la experiencia

o el evento de aprendizaje.

Bell & Mandell (2018) proponen entrenar las habilidades de negociacién mediante lo
que ellos denominan ejercicios sistémicos de simulacién de multiples grupos (SMCE). Se trata
de ejercicios de juego de roles realizados en un entorno inmersivo y cuyo contenido va
evolucionando desde un escenario de negociacion con multiples partes implicadas hacia un
escenario de negociacién con multiples grupos en red. Cada ejercicio sistémico constituyente
se moldea con el fin de adaptar su contenido a una situacion conflictiva del mundo real,

|II

concepto que (Ebner & Efron, 2005) llamaron el “método de la pseudo-realidad”, creando una
simulacién basada en un escenario del mundo real e inspirada en eventos histéricos, pero

agregando eventos ficticios y distorsiones de la realidad para resaltar lecciones especificas y

mantener altos niveles de participacién de los participantes.

Por ejemplo, en este caso concreto, el ejercicio basd su escenario en el conflicto de
Afganistan y en la politica que actuaba en Asia Central. En consecuencia, algunos de los
elementos que el sistema incluia eran: una guerra civil en curso, la presencia de la OTAN,
tensiones étnicas, problemas socioecondmicos e implicacidn tanto de las grandes potencias
como de las potencias regionales. A los participantes del estudio se les explicaron todos los
elementos que constituian el sistema y los detalles técnicos de cémo funcionaba el universo
ficticio, tanto a nivel general como especifico, con una indicacién de las funciones que tenian
que realizar. De esta forma, los participantes permanecian en el rol que se les habia asignado
previa y totalmente inmersos en el escenario construido para poder realizar la simulacion
correctamente. A pesar de que los roles asignados eran a nivel individual, estos ejercicios se

realizaron de forma multiparticipante.
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La simulacion estaba compuesta por tres rondas independientes, donde cada una de
ellas representa un afio no ficticio. Es decir, en la simulacion las negociaciones se realizaron en
dias consecutivos, y cada dia correspondia con un afio de forma ficticia. Por ejemplo, el primer
dia de las negociaciones, era el afio 2018, la segunda correspondia al afio 2019, y asi
sucesivamente. Al final del segundo afio, las fuerzas de la OTAN abandonan Afganistany el
gobierno de Afganistan es totalmente responsable de |la seguridad del pais. El ejercicio simula
los desafios de negociacidn que surgen en el contexto de esta transicion. Este se estructura en
torno a cuatro “campos” diferentes en los que los negociadores abordan diferentes aspectos
del conflicto de Afganistdn y una variedad de disputas internas. En este tipo de simulaciones
cuando se activan los componentes dindmicos, es decir, un negociador o un grupo de
negociadores envia la tarjeta de accién (pasos a seguir), la hoja de resultados o los recursos
necesarios al equipo administrativo, se implementaran consecuencias reales. Esto quiere decir
que si en la simulacién algun participante muere saldra de la simulacidn sin opcién de regresar,
ya que su personaje ha fallecido. Como resultado, tanto el realismo experimental como el
psicoldgico (Poitras et al., 2015) aumentan sustancialmente. Por ejemplo, no es necesario
decirles a los negociadores que se enfaden; sino que lo hardn de forma espontdnea si uno de
sus aliados es victima de un ataque orquestado por un tercero y desaparece repentinamente

del ejercicio.

En cuanto a los resultados, los investigadores observaron la aparicidon de “grupos
emergentes”, es decir, pequefios grupos de negociadores situados entre coaliciones y redes
gue pudieron construir un alto grado de confianza interna a pesar de convivir en un ambiente
hostil. Al mismo tiempo, se dieron cuenta de que algunos roles son mas exigentes que otros en
su desempefio y también se perciben como mas “prestigiosos” que otros. En algunas
situaciones, la percepcién de poder asociada al rol se relaciond con la satisfaccion de los
participantes, presentando una satisfaccién mas alta aquellos cuyos roles resultaron mds

influyentes. Esto propiciaba que, en muchas situaciones, surgiera en la simulacidén un “efecto
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de desventaja” (Donohue & Taylor, 2007), por el que los participantes con asignaciones de
roles de menor poder creian que tenian menos opciones sobre la mesa de negociacién que sus

contrarios.

El disefio de ejercicios sistémicos multiconstituyentes, debe ir acompainado de un
informe exhaustivo, modularizado e interactivo, que permita abordar de manera especifica la
totalidad de los objetivos de aprendizaje establecidos. Para ello, (Bell & Mandell, 2018),
recomiendan la realizacion de un informe de tres pasos: informe entre pares, informes de

campo y un informe plenario.

Informe entre pares. Esto se refiere a las discusiones de retroalimentacidn organizadas

por los participantes en pequefios grupos o equipos de dos a cinco negociadores, que brindan
la oportunidad de compartir retroalimentacién personal entre aquellos que interactuaron mas

estrechamente durante el ejercicio.

Informes del campamento. Estas son discusiones grupales dentro de los principales

grupos de negociacion (Afganistan, militantes, comunidad internacional, EE. UU., etc.), para

discutir la dindmica que dio forma a la experiencia de este grupo.

Informe plenario. Esta es una oportunidad para que todos los negociadores compartan

sus puntos de vista de las dos etapas anteriores de informacién. Discuten las conexiones entre
las diferentes dindmicas generadas y los instructores resaltan los puntos de ensefianza clave
(cognicion, redes, efectos de decision) y los conectan con los datos de la encuesta de informe

en conclusiones.

La simulacién estaba compuesta por diferentes roles, entre los que habia funcionarios
gubernamentales, legisladores, diplomaticos, insurgentes, terroristas, comandantes militares,
activistas de ONG, oficiales de inteligencia, periodistas, etc. Los participantes a los que se

asigné el rol de negociador militante, representante de terroristas e insurgentes, a menudo
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tuvieron dificultades para comunicarse con la otra parte y alcanzar acuerdos de compromiso

en situaciones caracterizadas por un fuerte desequilibrio de poder.

Entrenamiento de habilidades mediante una simulacion no inmersiva con realidad virtual

Dell’Aquila et al. (2017) querian valorar el recurso desarrollado para el entrenamiento
de habilidades de negociacidn, mediante el proyecto ENACT de realidad virtual, el cual buscaba
evaluar y entrenar las habilidades de negociacién y comunicacidn del usuario en escenarios

realistas.

Este proyecto fue disefiado para su uso individual a través de ordenador y basado en la
interaccion entre el usuario y un agente virtual 3D. Se centra en la simulacién de un didlogo
entre dos humanos, en el que las caracteristicas de comportamiento como el acto de hablary

algunos elementos del lenguaje corporal juegan un papel fundamental.

El juego estd organizado en escenarios independientes, donde el usuario puede jugar
con un personaje diferente y negociar con varios agentes virtuales en situaciones realistas y de
la vida cotidiana. Cada escenario comienza con una breve descripcidn de la situacion
hipotética, el rol asignado al usuario y su objetivo dentro del escenario. La dindmica del juego
se basa en la interaccion usuario-agente virtual, y esta se divide en estados, formados por un
turno de palabra para cada parte. En cada estado, el usuario puede elegir una entre cuatro
oraciones posibles, cada una de ellas asociada a un gesto o expresion facial que muestra la
forma en que se comunicard el mensaje al agente virtual. Tras la eleccion del jugador, el
agente virtual calcula su respuesta de acuerdo con las caracteristicas especificas
preestablecidas para su personaje dentro de ese escenario concreto. Por ejemplo, un agente
virtual dominante mostrard comportamientos predominantemente agresivos y autoritarios.
Por el contrario, un agente virtual complaciente mostrara una actitud pasiva y sumisa hacia la

negociacion.
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La evaluacion del jugador se basa en los estilos de negociacion utilizados durante una
serie de escenarios de negociacion. La clasificacidn de los estilos de negociacion se basa en la
propuesta de cinco estilos de gestion conductual del conflicto realizada por (Rahim, 1983) que

se engloba dentro del modelo de intereses dobles y diferencia entre:

1. Integracion (alta preocupacién por uno mismo y por los demas) implica apertura,
intercambio de informacion y analisis de las diferencias para llegar a una solucién que sea

aceptable para las partes implicadas en el conflicto.

2. Servilismo (poco interés por uno mismo y gran interés por los demas) se asocia con
intentar minimizar las diferencias y enfatizar los puntos en comun para satisfacer la

preocupacién de la otra parte y preservar asi la relacién.

3. Dominacion (alta preocupacién por uno mismo y poca preocupacién por los demas)
se caracteriza por una orientacidn ganar-perder lo que, en ocasiones, implica un

comportamiento forzado para ganar la propia posicién en la negociacion.

4. Evitacidn (baja preocupacion por uno mismo y por los demas) se ha asociado con

situaciones de retraimiento e inhibicion.

5. Compromiso (intermedio en la preocupacidn por uno mismo y por los demas)
implica una toma y daca en el que ambas partes renuncian a algo que desean para alcanzar

una solucién mutuamente aceptable.

En cuanto a la eficacia de la plataforma como herramienta para la formaciény
evaluacién, los datos mostraron que la retroalimentacién general fue positiva, donde la gran

mayoria de los participantes mostraron un interés general en el desarrollo del futuro juego.

Entrenamiento en un sistema de capacitacién en negociacion con realidad virtual inmersiva

Ding et al. (2020) realizaron una intervencién con el objetivo de mejorar los
conocimientos sobre negociacién y la autoeficacia de las personas en su ejecucion. Para ello,
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los autores desarrollaron un sistema de capacitacidon en negociacién basado en realidad virtual
inmersiva que exponia a los usuarios a cogniciones virtuales durante la negociacién. Las
cogniciones virtuales incluyeron mensajes automotivacionales (“La negociacion va bastante
bien, estas haciendo un gran trabajo en la etapa de exploracion conjunta”), reflexivos (“Exploré
mucho sobre sus deseos y la razén por la que quiere dejar su trabajo. Ahora, las razones por
las que quiso dejar su trabajo parecen claras”) y sobre conocimientos previos (“Ahora, la
negociacion pasara a la siguiente etapa: Ofertas. Lo mads esencial en esta etapa es desarrollar

multiples opciones para que pueda elegir”).

El uso de realidad virtual inmersiva permitié al usuario percibir la negociacién en
primera persona, viendo y escuchando su conversacion con el negociador virtual. Durante la
capacitacidn, los usuarios llevaban una pantalla ajustada en la cabeza y un par de micréfonos.
Este sistema capturaba el movimiento corporal de los usuarios para sincronizarlo con su

cuerpo virtual dentro de la simulacién.

Para facilitar la inmersidn de los usuarios en la situacién simulada mediante realidad
virtual, cada uno de ellos grabd en audio sus propias declaraciones automotivacionales. Estas
fueron utilizadas durante la capacitacion a modo de cogniciones virtuales. La grabacion se llevé
a cabo mediante un software que permite ajustar los pardmetros de sonido para hacer
coincidir la voz grabada de la persona con la percepcién que esta tiene de su voz interna o
externa (Ding et al., 2018). La importancia de recibir orientacidn a través de la voz interior
simulada radica en su potencial para mejorar la percepciéon de dominio sobre la tareay, en

consecuencia, el desempefio real de la persona al ejecutarla.

Ding et al. (2020) llevaron a cabo un estudio experimental con dos grupos: el grupo
informado entrenado con cogniciones virtuales de automotivacion y el grupo no informado

(entrenamiento sin cogniciones automotivacionales). Con el propésito de evaluar la efectividad
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de la intervencidn se obtuvieron medidas de preentrenamiento, postentrenamiento y

seguimiento a las dos semanas.

Los autores midieron las siguientes variables: conocimientos sobre negociacidn,
autoeficacia, satisfaccidon con la negociaciéon (proceso, desempefio, relacion con la otra parte y
resultado), frecuencia de negociacién en las dos semanas posteriores al entrenamiento,
resultados de la negociacion (en términos de satisfaccion con el resultado y acuerdos tipo

ganar-ganar), utilidad percibida del entrenamiento recibido y autoestima.

El entrenamiento mejord la autoeficacia, los conocimientos sobre negociacién y los
resultados de la negociacion en aquellos participantes que fueron expuestos a cogniciones
automotivacionales (analisis intragrupal). Sin embargo, esta capacitacion no afecté de forma

significativa a la satisfaccion de los usuarios ni a la frecuencia con la que negociaban.

El analisis intergrupal revelé que la autoeficacia, la satisfaccion con la negociacién y el
mantenimiento de los resultados a las dos semanas de seguimiento fueron mayores en el
grupo de entrenamiento con cogniciones automotivacionales. La mejora en el nivel de
conocimientos se observd en ambos grupos de entrenamiento. Sin embargo, la autoeficacia
tras la capacitacién no mostré diferencias con respecto a los niveles de preentrenamiento en
el grupo sin automotivacion, mientras que si lo hizo en el grupo con cogniciones

automotivacionales.

Por ultimo, los autores observaron que las personas con alta autoestima, en
comparacién con las que expresaron una baja autoestima, se beneficiaron en mayor medida

de las declaraciones de automotivacion.

ECA Metalogue. Entrenamiento de negociacion con un agente virtual

Spiliotopoulos et al., (2020) realizaron un estudio sobre un sistema de entrenamiento

metacognitivo para la negociacién basado en el empleo de un agente conversacional. Se trata
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de un sistema virtual, conocido como el ECA Metalogue, que utiliza un agente virtual disefiado
para negociar cuestiones de interés con los interlocutores humanos. A diferencia de los
anteriores, este sistema de entrenamiento no utiliza tecnologia de realidad virtual. La
interaccion entre el usuario y el agente virtual se realiza mediante la comunicacion de voz
natural y la representacién visual del estado de la negociacién y de los objetivos del usuario a
través del ordenador, estos objetivos se visualizan como opciones de negociacion (positivos,
negativos o neutrales). Los autores realizaron un estudio cuasiexperimental con medidas
antes y después para determinar la efectividad del entrenamiento metacognitivo en

negociacion

En la linea de lo encontrado por Ding et al. (2020), los resultados mostraron una
mejoria significativa en la autoeficacia después de la interaccion, lo que respalda el mayor
sentido de motivacidn intrinseca, competencia y dominio de los usuarios después del
entrenamiento y corrobora que tienen una mayor creencia para ejecutar las tareas con eficacia
después de la sesidon de capacitacién. Asimismo, se observé una diferencia significativa entre la
preparacion individual antes y después de la interaccién, lo que indica que los usuarios son
mas propensos a defender y tener confianza en el establecimiento de iniciativas de cambio

utiles después de la formacion.

En cuanto a los resultados sobre la evaluacion de usabilidad del sistema, los autores
observaron algunas diferencias en la percepcién de la interaccion entre hombres y mujeres.
Asi, las participantes sefialaron que era moderadamente facil interactuar con el sistema,
mientras que los hombres indicaron que percibian una interaccién ligeramente artificial. Los
participantes hombres consideraron que el enfoque era bastante prometedor para convertirse
en una aplicacidn de entrenamiento de habilidades completa, mientras que las mujeres,
aunque también positivas, mostraron mas reservas. No obstante, en términos generales, los

participantes (independientemente de su sexo) consideraron que la informacion
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proporcionada fue util y satisfactoria, el flujo de comunicacion oportuno, la confianza en su
conocimiento sobre las funcionalidades de la aplicacidon positiva y la retroalimentacién antes y

después de la interaccion moderadamente valiosa para facilitar el aprendizaje.

Cursos de capacitacion en negociacion para personal sanitario

Clay-Williams et al. (2018) evaluaron la efectividad de una propuesta de intervencion
para capacitar a médicos y gerentes sanitarios en habilidades de negociacién. Asimismo,
analizaron el grado en que el personal sanitario implementd en su lugar de trabajo las
habilidades de negociacién adquiridas después de la capacitacion. El curso se centrd en la
negociacion integrativa y entrend a los participantes en la identificacion de soluciones
beneficiosas que mejorasen la eficiencia sin incurrir en costes adicionales. El propdsito de la
intervencion fue introducir a los participantes en un estilo de negociacion flexible
caracterizado por una eleccion de estrategia basada en la importancia relativa de dos
aspectos: mantener una relacién positiva con la otra parte y obtener un resultado valioso

(interés sustantivo).

Ocho semanas después de la capacitacion, los participantes fueron entrevistados cara
a cara sobre posibles cambios en sus actitudes y comportamientos en el lugar de trabajo, asi

como sobre sus experiencias en la aplicacion de habilidades de negociacion.

El analisis de la informacién obtenida en las entrevistas reveld la preferencia de los
participantes por los estilos de negociacion competitivo (alto interés en el resultado y bajo en
la relacidn, estrategia ganar-perder), colaborativo (elevado interés tanto en el resultado como
en la relacién, estrategia ganar-ganar), evitativo (escaso interés en el resultado y la relacién),
de compromiso (avenencia, dividir la diferencia) y préstamo. El estilo del prestatario es
extrovertido y con un alto enfoque en los detalles, las practicas y los procedimientos. Una
persona que toma esta posicién en la negociacién tiende a ignorar la regla de reciprocidad y

puede mostrar una actitud cerrada hacia el intercambio de informacion.
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En cuanto a la capacitacion como herramienta para la gestidn constructiva del
conflicto, casi todos los participantes manifestaron reacciones afectivas positivas y
percepciones de utilidad. A los participantes les gustd aprender sobre su propio estilo de
negociacién y encontraron muy util el uso de los ejemplos practicos, las herramientas, las

plantillas y el enfoque estructurado de la negociacién.

En cuanto a las dificultades para la puesta en practica de las habilidades entrenadas en
el lugar de trabajo, la barrera mas comunmente identificada por los participantes fue el
tiempo. La mayoria de los participantes indicaron que encontrar el tiempo necesario para
preparar cada negociacidn era un desafio. Otra barrera a la que se enfrenaron fue negociar
con personal que no tenia autoridad para decidir, lo cual dificulté tanto que la negociacion
resultara exitosa como la puesta en practica de las habilidades aprendidas. La tendencia a
primar la relacién, cuando negociaban con personas del entorno laboral a las que estimaban,
condiciond a los participantes a la hora de aplicar lo aprendido e hizo que, en ocasiones, se
sintiesen frustrados o decepcionados. No obstante, en lineas generales, los participantes
manifestaron sentirse mas seguros después de la capacitacion, ya que eran capaces de
identificar las diferentes técnicas que estaban empleando sus contrapartes, asi como la forma
en la que podian adaptar y desarrollar sus estrategias con la finalidad de conseguir el objetivo

propuesto.

Entrenamientos de negociacion y estilos de negociacion

Soliman et al. (2014) analizaron el efecto a largo plazo de un programa de
entrenamiento en negociacion basado en la metodologia investigacién-accion en dos ciclos.
Para rastrear el cambio a lo largo del tiempo, clasificaron a los participantes segun su estilo de
negociacion antes, durante y después de la capacitacién. Asimismo, realizaron un seguimiento

a los participantes para determinar la evolucidon de estilos a lo largo del tiempo.
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Los autores observaron la existencia de dos tipos de negociaciones: principales y
ordinarias. Las principales se trataban de negociaciones claramente identificadas y con
consecuencias directas importantes, por ejemplo, la negociacion que tiene lugar con un
proveedor o que se celebra con motivo de la renovacién de un contrato. En cambio, las
negociaciones ordinarias eran aquellas que ocurrian de manera espontdnea y frecuente como
parte de las rutinas diarias, sin que necesariamente las personas las identificaran como una
negociacion sino como parte de sus tareas. Los ejemplos incluyen negociar con un
subordinado para dar prioridad a una solicitud especifica, negociar con el secretario de un jefe
para concertar una cita con su superior, e incluso negociar los plazos para la entrega de un

proyecto.

Cada uno de estos tipos de negociacidon proporciond diferentes visiones sobre el modo
en que las personas se comportan cuando negocian. A través de las negociaciones principales,
los autores pudieron presenciar un comportamiento controlado. El negociador era consciente
de que estaba en una negociacién y, en consecuencia, realizaba de manera consciente cada
fase del proceso (analisis del contexto, seleccién de estrategias, razonamiento y la justificacion
de sus elecciones, implementacidn y analisis individual posterior a la negociacion). Por otra
parte, las negociaciones ordinarias, por su aspecto espontaneo, fueron valiosas para identificar
los estilos de los negociadores. Los participantes se encontraban en situaciones donde no
podian controlar su comportamiento y tuvieron poco tiempo para darse cuenta de que

estaban negociando.

Al comienzo del preentrenamiento, se identificaron los estilos de negociacion de los
participantes, entre los que destacaban individuos altamente competitivos (grupo A),
individuos muy cooperativos (grupo B) y otro tipo de individuos los cuales actuaban de manera
cooperativa o competitiva independientemente del tipo del problema (grupo C). Los

resultados mostraron que los participantes que no tenian un estilo de negociacién cooperativo
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o competitivo predominante tuvieron la capacidad de cambiar a cualquier estilo basandose en

una decisidn consciente e intencionada.

La capacitacion tuvo un impacto diferencial en los distintos perfiles de negociadores.
La tasa general de éxito del grupo C en la negociacién dependié del andlisis del contextoy la
consistencia de la estrategia, mientras que los de los grupos A y B esta dependid de dos
cuestiones adicionales: la autoconciencia y el autocontrol. Segun las observaciones de los
autores, la autoconciencia se refiere a la capacidad de detectar y reconocer los propios
sentimientos o actitudes y los comportamientos relacionados. La baja autoconciencia es, por
ejemplo, ceder en la negociacidn para reducir la tensién. Por su parte, el autocontrol es la
capacidad de abstenerse de un comportamiento impulsivo. El bajo autocontrol, por ejemplo,

es la incapacidad de evitar hacer algo que uno reconoce como ineficiente o perjudicial.

Para finalizar, se identificd un efecto positivo del conocimiento derivado de la
capacitacion sobre el desempefio de los participantes en la negociacién. Saber mas sobre
negociacion y cooperacién animé a todos los participantes a elegir la cooperacién como estilo

de negociacidn cuando estaba justificado.

Efectividad de la capacitacion para la negociacion diddica

Zerres et al. (2013) realizaron un estudio experimental con cuatro condiciones con el

propdsito de evaluar la efectividad de la capacitacion para la negociacion diadica.

Los participantes fueron asignados aleatoriamente a una de las siguientes condiciones:
(1) ambos negociadores no capacitados (grupo control), (2) comprador capacitado-vendedor
no capacitado (condicidn experimental 1), comprador no capacitado-vendedor capacitado
(condicién experimental 2) y dos negociadores capacitados (condicién experimental 3).
Posteriormente, dentro de cada condicion, se realizaron emparejamientos al azar de
comprador y vendedor para formar diadas de negociacién que permanecieron estables a lo

largo del experimento.
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Las negociaciones se realizaron mediante ordenador, sin que las partes implicadas en

una misma negociacién pudieran verse entre si, pero si comunicarse por medio del chat.

En cuanto a los resultados del estudio, los autores observaron que en las diadas de
negociacién entre un vendedor capacitado y un comprador no capacitado se lograron
acuerdos integrativos peores que los alcanzados en las diadas en las que tanto el vendedor
como el comprador estaban capacitados. En cambio, en las negociaciones entre un comprador
capacitado y un vendedor no capacitado, las diadas lograron acuerdos significativamente

menos integrativos que las diadas en las que ambas partes estaban capacitadas.

Una capacitacidn simple sobre el intercambio de favores fue suficiente para mejorar la
capacidad de los negociadores a la hora de identificar problemas compatibles. La capacitacion
resultd efectiva no solo para la aplicacion de la estrategia entrenada, sino también para
promover un cambio mas general en la mentalidad de los participantes, permitiéndoles
descubrir estrategias adicionales de creacidon de valor. Ademas, en los casos en los que hubo
una buena comunicacién y un intercambio de informacion fluido entre las dos partes, los
efectos positivos del entrenamiento sobre el proceso y los resultados de la negociacién fueron

mayores.

En cuanto a los efectos de los distintos roles analizados en la negociacién los autores
observaron que el desempeno conjunto de las diadas en las que solo los vendedores habian
sido capacitados en negociacién no difirié de forma significativa de los resultados obtenidos en
la negociacién por las diadas donde ambas partes estaban capacitadas. Estos resultados
sugieren que la voluntad o iniciativa de un negociador puede ser suficiente para iniciar el
intercambio de informacidn necesario para alcanzar a acuerdos altamente integradores. En
consecuencia, los vendedores capacitados pudieron implementar el principio aprendido y
parecian haber convencido a sus oponentes del beneficio mutuo generado por el intercambio

de informacion y las concesiones bilaterales. Por el contrario, las negociaciones con
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compradores capacitados unilateralmente resultaron en acuerdos significativamente menos
integrativos en comparacién con las negociaciones de parejas capacitadas bilateralmente. Este
hallazgo confirma la nocion general de que las caracteristicas y el comportamiento del
vendedor parecen ser mds importantes para el proceso y los resultados de las negociaciones

que las caracteristicas y el comportamiento del (Schei et al., 2005); (Weingart et al., 1996).

Por ultimo, los resultados mostraron que la capacitacion en habilidades de negociacién
integrativa funciond tanto a corto como a largo plazo. El rendimiento se mantuvo estable
después de un intervalo de 30 dias sin practica de negociacién, lo que indica que los
participantes que habian obtenido capacitacion pudieron recordar e incluso aplicar las

estrategias aprendidas.

Programa de capacitacion en habilidades de negociacion en nifios

Ay et al. (2019) realizaron una intervencidn en la que aplicaron el Programa de
Capacitacion en Negociacion y Mediacidn entre Pares a nifios en una escuela de verano y
evaluaron sus efectos. Los maestros eran los encargados de impartir la formacion en
negociacion y mediacidon para fomentar la adquisicion de habilidades para la resolucién de
conflictos en un grupo de nifios. Los contenidos del programa incluyeron el analisis y
comprension de la naturaleza de los conflictos interpersonales y el entrenamiento en

habilidades comunicacién, manejo de la ira, y resolucion de conflictos.

Con el propdsito de medir los efectos de la intervencidn se llevo a cabo un estudio
cuasiexperimental con medidas antes y después. Los autores utilizaron la Escala de Habilidades
para la Resolucion de Conflictos (CRSS) desarrollada por Sary (2005) para evaluar los estilos de
gestion del conflicto propuestos por Rahim y Bonoma (integracion, evitacion, servilismo 'y
dominacidn). Los estudiantes completaron los instrumentos de recoleccion de datos en la

primera hora de su primer dia de curso y en la Ultima hora de su ultimo dia de curso.
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El programa de intervencién contribuyé al aumento de los comportamientos
deseables y la disminucién de los indeseables. Asi, los nifios entrenados incrementaron la
frecuencia de las conductas de “integracion”, aplicando el método constructivo de resolucién
de conflictos basado en el enfoque ganar-ganar. También se redujo la gestion del conflicto
basada en la “dominacién” que se caracteriza por conductas de competicién, opresion y
coercion y tiene como objetivo la satisfaccion unilateral de los propios intereses y necesidades

(ganar-perder).

Ademas, los resultados indicaron que el programa contribuyd a la disminucién de las
conductas de “servilismo”, a través de las cuales una parte se compromete en favor de la otra
parte y solo se satisfacen las necesidades de esta Ultima. En esta misma linea, la intervencion
también redujo los comportamientos indeseables de “complacer” y “evitar”, las cuales se

refieren a descuidar, ignorar y alejarse del conflicto.

Discusion

En este estudio se han analizado diferentes propuestas para la formaciény el
entrenamiento en técnicas de negociacién. Estos estudios han aportado informacién aplicable

tanto al mundo laboral como a la vida cotidiana.

La busqueda en distintas bases de datos ha dado como resultado la obtencidon de las
ocho intervenciones que han sido explicadas anteriormente y en las que se sustenta este
estudio. En ellas se exponen de forma exhaustiva las propuestas, entrenamientos e

intervenciones que se han realizado.

Entre la metodologia aplicada para el entrenamiento en habilidades de negociacion,
destacan los ejercicios de simulacion, para ello se ha de disefiar un modelo de un sistema real
para trabajar con él, creando nuevas experiencias y aprendizajes. Su finalidad es estudiary
comprender el comportamiento del sistema donde se haya aplicado, asi como evaluar nuevas

estrategias para el funcionamiento de este.
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Conociendo la importancia que ha adquirido la tecnologia a nivel mundial en todas las
facetas de la vida, no ha sido menos a la hora de aplicarla al entorno laboral. De este modo, se
puede observar como ha crecido de forma exponencial la vinculacién de la tecnologia con la
formacion en negociacion, teniendo como referencia estudios en los que se aplican diversas
metodologias tecnoldgicas como entrenamientos en realidad virtual o la posibilidad de
interaccionar con agentes virtuales, ejemplo de estos serian los estudios realizados por

Dell’Aquila et al. (2017) o Ding et al. (2020) entre otros.

Cada vez mas adquieren una mayor relevancia todos los estudios, programas y
entrenamientos, que estan direccionados al campo de las relaciones laborales, tal y como
establece Henley et al. (1989), siendo estas fundamentales en cualquier empresa. Se encargan
de que haya una buena comunicacion entre todas las partes que forman la empresa, entre
trabajadores, trabajadores y los empresarios, asi como con los clientes, dando como resultado

una mayor productividad, eficiencia y satisfaccién laboral.

Es por ello, por lo que fomentar y trabajar las habilidades de negociacidn, es muy util

para adquirir recursos que luego influyan en una mejora de las relaciones laborales.

Dentro de estos programas se trabajan diferentes aspectos como la comunicacién,
parte fundamental en una negociacion. Es necesario conocer las diferentes posturas que
existen para comprender en cudl de ellas se encuentra la parte contraria, asi como sus
intereses. Mediante estos entrenamientos se ensefia de forma practica como actuar ante
situaciones tensas o dificiles, técnicas de comunicacién afectiva, o resolucion de conflictos. La
resolucién de conflictos de forma pacifica, cooperativa y justa derivard en una mejora de la

productividad.

Viviendo en un mundo tan globalizado y en constante cambio, las organizaciones se
ven en la necesidad de evolucionar e innovar con la finalidad de conseguir una mejor posicion

dentro del mercado con respecto al resto de competidores. Por ello, es de suma importancia
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que este tipo de programas y entrenamientos se conozcan dentro del ambito laboral para que
puedan ser utilizadas como benchmark o punto de referencia. De este modo las empresas
podran realizar benchmarking, usando estos criterios como referencia cuando realicen los
diferentes procesos de comparacién para medir y mejor la calidad y el rendimiento de sus
procesos, servicios o productos. El benchmarking puede realizarse de forma interna, es decir,
dentro de la empresa, o fuera de esta ya sea en el mismo sector o industria como en otros a

los que no pertenezca la empresa.

Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Los resultados de este estudio ponen de manifiesto la dificultad que existe a la hora de
encontrar programas para entrenar habilidades de negociacion sobre todo en el ambito
laboral, siendo posible que una de sus causas sea el sesgo de publicacién. La oferta formativa
en habilidades de negociacién dentro de este dmbito es muy amplia, sin embargo, las
metodologias de ensefianza y aprendizaje utilizadas para su entrenamiento no tienen reflejo
en la literatura disponible. Esto supone un desaprovechamiento de los recursos y una
limitacion significativa a la par que un retraso en las oportunidades que puedan surgir para

aprender de otros y hacer benchmarking.

Otra limitacion de esta revision relacionada también con la difusion de la ciencia es la

baja calidad de los estudios.

A pesar de la escasez de trabajos y la dificultad de acceso, otro problema es que estos
programas no se han puesto en practica, y los pocos que si lo han hecho no hay datos a lo
largo del tiempo, por lo que todavia se desconoce la eficacia de estos entrenamientos en su
totalidad. Siendo necesario aplicar estudios longitudinales que permitan tener una vision

completa de estos programas o entrenamientos.
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En un futuro, las nuevas lineas de investigacién incluirdn nuevos avances tecnoldgicos
como la inteligencia artificial, convirtiéndose en un factor fundamental para tener en cuenta

en la realizacion de estos ejercicios.

Por ultimo, es importante que en el futuro se realicen y publiqguen mas estudios
centrados en el campo profesional de las relaciones laborales, convirtiéndose asi en referencia

para futuros analisis.
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