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Caracteristicas Demograficas Asociadas
a los Estilos de Manejo de Conflicto

en Gerentes Venezolanos
Demographic Characteristics Associated to the Styles
of Handling Conflict in Venezuelan Managers

Jorge José Ramirez Landeta* y Guillermo Jesiis Alvarez Guerra
UnNivErsipaD SimON BoLIvAR, VENEZUELA

Resumen

El propésito de la presente investigacion es determinar ¢l estilo de manejo de conflictos predominante utilizado por
gerentes del Area Metropolitana de Caracas y estudiar la influencia de algunas caracteristicas demogréficas sobre los
mismos. Se selecciond una muestra de 558 profesionales universitarios, Se aplicé un cucstionario de caracteristicas
demogrificas y el inventario de estilo de manejos de conflicto. Los resultados obtenidos muestran que los gerentes
tienden a comportarse predominantemente segin el estilo Integrador. Con relacién a las caracteristicas demogrificas
estudiadas, se determiné que el género femenino tiende a comportarse de forma mas integradora y comprometida que el
género masculino; no se encontrd influencia de la edad sobre los estilos de manejo de conflicto en los gerentes.

Descriptores: manejo de conflictos, comportamiento organizacional, métodos gerenciales, interaccién interperso-
nal, equipos de trabajo

Abstract

The purpose of the present investigation was to determine the style of handling conflicts used by managers of the
Metropolitan Area of Caracas and study the influence of some demographic characteristics on the handling of conflicts.
A sample of 558 university professionals was selected. A questionnaire of demographic characteristic was applied as
well as the inventory of style of conflict handling. The obtained results show that the managers behave predominantly
according to the Integrative style. In relation to the studied demographic characteristics, the feminine gender behaves
in a more integrative and committed way than the masculine gender, age was not an influence on the styles of conflict
handling,

Descriptors: conflict management, organizational behavior, management methods, interpersonal interaction, work
teams

Introduccion fuerte carga semantica que actua como disparador de

otros conceptos, ideas y sentimientos usualmente des-

El papel gerencial supone una funcion de influencia
sobre los miembros de la organizacion cuyo proposi-
to es vincular la conducta humana de los trabajado-
res con el logro de los objetivos de la organizacién, a
través de la interaccion entre sus miembros y el ma-
nejo de conflictos potenciales derivados de la misma
(Rahim, 2000).

La palabra conflicto proviene del latin conflictus,
y significa choque, oposicion. El término tiene una

agradables (Rahim, 1983).

El conflicto, de forma general, se entiende como
inherente a la naturaleza humana y se manifiesta en
todos los niveles de las relaciones: intrapersonales,
interpersonales, grupales, organizacionales, naciona-
les e internacionales. El tema del conflicto es inhe-
rente al ser humano y ha influenciado el pensamiento
desde tiempos inmemoriales. Este ha recibido de los
cientificos sociales diferentes grados de énfasis du-
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rante varios periodos de la historia y ha sido objeto de
interés para historiadores, novelistas, filosofos, juris-
tas y teblogos, entre otros. El conflicto es omnipresen-
te, por lo que no hay forma de vivir sin él (Hammond,
1999; Rahim & Afza, 1993).

El conflicto interpersonal en las organizaciones es
una respuesta natural de la interaccion humana que
comienza cuando un individuo percibe que sus metas,
intereses, actitudes, valores o creencias son incon-
gruentes o diferentes con aquellas de otros individuos.
Cada persona en la organizacion tiene diversas for-
mas de manejarse frente a los conflictos interperso-
nales y el estilo de manejo del conflicto resulta un
aspecto de gran relevancia en las relaciones organi-
zacionales (Rahim, 1983, 2000).

La concepcion del conflicto en las organizaciones
ha experimentado una evolucién a lo largo de los si-
glos. En los inicios, los expertos de la administracion
cientifica, como Frederick W. Taylor, consideraban
que todos los conflictos representaban una amenaza
para la autoridad de la direccion y por consiguiente
que habia que evitarlos o resolverlos lo més rapida-
mente posible (Kreitner & Kinicki, 1996; Rahim &
Afza, 1993). Més adelante, los expertos en relacio-
nes humanas reconocieron el cardcter inevitable de
los conflictos y aconsejaron a los directivos a apren-
der a convivir con ellos como parte de las organiza-
ciones, pero con énfasis en resolverlos. Sin embargo,
no fue sino hasta inicio de la década de los afos se-
senta cuando los investigadores en comportamiento
organizacional manifestaron la novedosa perspectiva
sobre como los conflictos podian tener resultados po-
sitivos o negativos, en funcién de su naturaleza y de
su necesidad; se sustentd incluso la idea que las orga-
nizaciones podian ser victimas de la falta de conflic-
tos (Robbins, 1998; Kreitner & Kinicki, 1996; Rahim
& Afza, 1993; Rahim, 2000).

Con la finalidad de aproximarse a los conflictos
interpersonales propios del ambiente organizacional,
Rahim (1983), aplicando una conceptualizacion si-
milar a la de Blak. & Mounton (1964) y de Thomas
(1976), define que los estilos de manejo de conflictos
interpersonales se manifiestan en dos dimensiones ba-
sicas: concerniente a si mismo y concerniente a los
otros. La primera dimension explica el grado (alto o
bajo) en que una persona intenta satisfacer sus pro-
pias preocupaciones. La segunda dimension explica
el grado (alto o bajo) en que una persona quiere satis-
facer las preocupaciones de los otros. Estas dimen-
siones reflejan las orientaciones que motivaban al
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individuo durante una situacién de conflicto (Thomas,
1976; Van de Vliert & Kabanoff, 1990).

Rahim (1983) definié el estilo de manejo de conflic-
to como un patrén de respuesta 0 modo caracteristico
de manejar una situacion conflictiva en la organizacion.
Postula cinco estilos de manejo de conflictos: integrati-
vo, complaciente, dominante, evitativo y comprometi-
do, como se muestra en la figura 1.

Figura 1. Modelo de dos dimensiones
de los estilos interpersonales de manejo
de conflictos (Rahim, 1983)
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El estilo evitativo involucra baja preocupacion por
si mismo asi como por los demas; también se llama
inactivo, reactivo, o el estilo ignorado. Esté asociado
con situaciones esquivas o de retirada, "no ve nada
malo”, "no oye nada malo" y "no habla acerca de si-
tuaciones malas", pospone el problema hasta un mejor
tiempo o simplemente se retira de la situacion amena-
zante. No satisface ni sus preocupaciones ni las de
los demas. Este estilo se caracteriza a menudo por
una actitud indiferente hacia los problemas o partes
involucradas en el conflicto. Puede negarse a recono-
cer en publico que hay un conflicto que debe ser abor-
dado (Rahim, 1983, 2000).

El estilo integrador involucra la preocupacion con-
cerniente a si mismo como a las otras partes, también
se ha descrito como el de personas que solucionan
problemas con una vision ganar-ganar. Involucra la
colaboracion activa entre las partes (es decir, franco
intercambio de informacion y examina las diferencias)
para alcanzar una solucién que satisfaga las preocu-
paciones de las partes. Rahim (2000) sugirié que este
estilo tiene dos elementos distintivos: la confronta-
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cién, la cual involucra una comunicacién abierta y
directa hasta llegar a una via que permita solucionar
el problema y la resolucion de éste.

El estilo complaciente involucra baja preocupa-
cién por si mismo y alta por las otras partes. Tam-
bién es llamado comodo, porque no confronta, se rinde,
complaciente o estilo perder-ganar. Es asociado con
un perfil bajo en sus diferencias y enfatiza las como-
didades para satisfacer a las otras partes, Hay un ele-
mento de autosacrificio en este estilo que puede tomar
forma de minusvalia, generosidad, caridad u obedien-
cia a las ordenes de las otras personas. Una persona
complaciente descuida sus propias preocupaciones
para satisfacer las de las otras partes. Tal individuo
tiende a absorber los conflictos de los otros; es decir,
una persona cuya reaccion a los actos de hostilidad
percibida por parte de los otros tiende a ser positiva e
incluso amigable (Rahim, 2000).

El estilo dominante involucra alta preocupacion
por si mismo y baja preocupacién por los demads. Es
llamado también competidor, controlador, contendor
o cero aporte. Ha sido identificado con estilo ganar-
perder y con conductas para ganar la posicién nume-
ro uno. Una persona dominante sale para cumplir sus
objetivos y como resultado a menudo ignora las nece-
sidades y expectativas de la otra parte. Dominante
puede significar anteponer sus derechos y/o defender
una posicion que las personas creen correcta. A veces
una persona dominante quiere ganar cueste lo que
cueste (Rahim, 2000).

El estilo comprometido involucra la preocupacion
moderada por si mismo, asi como por los demas. Tam-
bién se llama el estilo de motivacién mixta en la teo-
ria. Involucra dar y recibir o compartir, en situaciones
en que ambas partes llegan a decisiones mutuamente
aceptables. La persona comprometida tipicamente
logra el fraccionamiento de la diferencia, o buscar el
punto medio de las posiciones, a fin de asegurar cum-
plir con los objetivos (Rahim, 2000).

En el &mbito venezolano, las organizaciones y los
gerentes no escapan de las potenciales influencias de
los conflictos y sus repercusiones (positivas o negati-
vas). Sin embargo, en la actualidad existe escasa in-
formacion proveniente de investigaciones cientificas
sobre el comportamiento de los gerentes y los estilos
de manejo de conflictos interpersonales utilizados en
el ambiente organizacional.

En este sentido, los objetivos del presente estudio
fueron los siguientes: primero, determinar el estilo de
manejo de conflictos predominante utilizado por ge-
rentes del Area Metropolitana de Caracas. El segun-

do, identificar la influencia de algunas caracteristi-
cas demogréficas sobre el estilo predominante de ma-
nejo de conflictos.

Dos razones justificaron la investigacion: desde el
punto de vista tedrico, conocer sobre las posibles re-
laciones entre variables asociadas con los estilos de
manejo de conflicto en gerentes venezolanos consti-
tuye un recurso cientifico relevante para las discipli-
nas que buscan maximizar el potencial humano en
los ambientes organizacionales. Al respecto, la pre-
sente investigacion pretendié contribuir en generar
datos e informaci6n sobre las relaciones entre algunas
variables demogréficas asociadas a los estilos de ma-
nejo de conflicto. Desde el punto de vista de la geren-
cia venezolana, disponer de informacién cientifica
sobre las tendencias de uso de los estilos de manejo
de conflicto constituye un valioso recurso que podria
redundar en una mejor comprension de la ejecucion y
desenvolvimiento, asi como en elaboracion del disefio
de programas de adiestramiento y actualizacion acadé-
mica que redunden en su beneficio. En este sentido, se
espera realizar una contribucién en la comprension
sobre como los gerentes venezolanos manejan los con-
flictos interpersonales en la organizacion.

Método

Las variables independientes fueron: @) género del
gerente y b) edad del gerente. La variable dependien-
te fue el estilo de manejo de conflictos, entendida como
un patrén de respuesta o modo caracteristico de ma-
nejar una situacion conflictiva en la organizacion (Ra-
him, 1983, 2000). La misma se mide por el resultado
que el participante obtiene de la aplicacion del Inven-
tario de Conflictos Organizacionales de Rahim I, el
cual evalia los cinco estilos propuestos: a) estilo in-
tegrador, b) estilo complaciente, ¢) estilo dominante,
d) estilo evitativo y e) estilo comprometido.

La muestra estuvo constituida por 558 trabajado-
res seleccionados de forma intencional, aleatoria, pro-
fesionales universitarios, pertenecientes a empresas
publicas y privadas del Area Metropolitana de Cara-
cas, matriculados como estudiantes de posgrado de
las dreas de ciencias administrativas, empresariales,
gerenciales (Universidad Central de Venezuela, Uni-
versidad Simoén Bolivar, Universidad Catolica Andrés
Bello); de género masculino (257) y de género feme-
nino (301), cuyas edades estan comprendidas entre
23 y 60 afios y desempefian un papel en la organiza-
cidén como gerentes en formacién, gerencia baja, ge-
rencia media y gerencia alta.



38

El instrumento utilizado fue el Inventario de Estilo
de Manejo de Conflictos ROCI-II, de Rahim (1983) en
su forma "A", el cual fue adaptado a la poblacién ve-
nezolana por Ramirez y Alvarez (en prensa). La con-
sistencia interna del instrumento, medida por el Alfa
de Cronbach es reportada de .84, asi como que cada
una de sus cinco subescalas varian entre .65 y .82.
Dichas subescalas representan cada uno de los cinco
factores teoricos de estilos de manejo de conflicto.

En el procedimiento utilizado para la realizacion
de la investigacion, en primer lugar se contactaron
tres centros de educacion universitaria a nivel de pos-
grado, pertenecientes al Area Metropolitana de Ca-
racas, en los cuales se dictan justamente posgrados
en el drea de Ciencias Administrativas y Gerenciales.
Se solicitd permiso a sus autoridades, asi como a cada
uno de los participantes. Se procedié a la aplicacion
del instrumento presentado en una hoja tamano carta,
por una cara el cuestionario de datos demogréficos y
por la otra el inventario de manejo de conflictos. El
instrumento fue aplicado de forma directa por los in-
vestigadores, en una sola oportunidad, siguiendo un
conjunto estandarizado de instrucciones.

Anilisis y discusion de los resultados

Se presenta en primer lugar la distribucién de la po-
blacion en cuanto a las caracteristicas demograficas.
Posteriormente se presentan los procedimientos utili-
zados para el logro de los objetivos propuestos.

La distribucién de la muestra en cuanto a la varia-
ble género se presenta de la siguiente forma: 301 fue-
ron de género femenino (53.9%) y 257 de género
masculino (46.1%). En cuanto a la variable edad de
los participantes, se conformaron dos categorias, me-
nores o iguales a 30 afos, con 296 participantes
(53.22%) y mayores de 31 afios, conformada con 261
participantes (46.78%). Se observa que para la cate-
goria menor o igual a 30 afios, la mayoria de los par-
ticipantes son de género femenino (59.93%), mientras
que en la categoria mayor a 31 afios, el género mas-
culino resulta conformar el mayor grupo (52.87%)
(véase tabla 1).

Para determinar el estilo de manejo de conflictos
predominante utilizado se realizoé el andlisis de la fre-
cuencia de uso de los estilos de manejo de conflicto
(tabla 2), y el analisis de las medias del nivel de uso
(tabla 3 y figura 1). El estilo integrador, utilizado por
61,8% de la muestra (345 participantes) y el estilo
comprometido utilizado por 28.9% de la muestra (171
participantes) (véase tabla 2).

Jorge José Ramirez Landeta y Guillermo Jesiis Alvarez Guerra

Tabla 1. Género y edad de los participantes

Genero
Femenino Masculino Total
N % N % N | %
Menor o igual 178 | 5993 | 119 | 40.07 | 297 | 100

Edad

a 30 afos
Mayora 31 afios | 123 | 47.13 | 138 | 52.87 | 261 | 100
Total 301 257 558

Tabla 2. Frecuencia de uso de los estilos
de manejo de conflicto en gerentes
del Area Metropolitana de Caracas

Frecuencia %
Integrador 345 61.8
Comprometido 161 28.9
Evitativo 21 38
Complaciente 16 29
Dominante 15 2.7
Total 558 100.0

Se calcularon las medias del nivel de uso de los
estilos de manejo de conflicto que se muestran en la
tabla 3. El estilo integrador posee la media mas alta:
4.309 y la desviacion tipica mas baja: .476, de los
cinco estilos evaluados. Asi mismo, se muestra la pre-
ferencia de los otros estilos, ordenados segin la me-
dia, lo que permite determinar que el estilo de manejo
de conflicto integrador posee la media més alta y re-
sulta ser el estilo mas frecuentemente utilizado. Di-
cho anilisis es el procedimiento sugerido por Rahim
(1983) y Sirivum (2001) para determinar el estilo de
manejo de conflicto predominante.

En la figura 2 se muestra un diagrama de cajas
que permite observar el comportamiento de los cinco
estilos de manejo de conflicto. El estilo integrador
presenta la mediana estadistica mds alta de los cinco
estilos de manejo de conflicto, 50% de los participan-
tes (entre el cuartil 25 y 75 representado por la caja)
obtienen los valores mas altos de la escala utilizada
(entre 4 y 5 puntos).

El estilo comprometido presenta la segunda me-
diana mds alta; sin embargo, 50% de los participan-
tes presentan valores entre 3.75 y 4.25. Los estilos
complaciente, evitativo y dominante, presentan me-
dianas muy similares entre si (cercanas a 3) pero muy
inferiores a la mediana del estilo integrador que re-
sult6 ser el predominante.
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Tabla 3. Nivel de uso de los estilos de manejo de conflicto en gerentes venezolanos

Integrador Comprometido Complaciente Evitativo Dominante
Uso ler.” " " “2do. 3ero. 410. Sto.
|Media(M) 4309 -~ 4.003 3.026 3.018 3.014
|Delvil¢i6n tipica (S) 476 558 7 792 709
[Minimo 2 2 1 1 1
Miximo b ] 5 5 5 5
Varianza 226 312 514 627 .503

Figura 2. Grifico de caja de los estilos de manejo

de conflictos
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Los resultados de las pruebas de frecuencia de uso
y las medias de los estilos de manejo de conflicto cons-
tituyen un cuerpo de evidencia que permite inferir que
el estilo de manejo de conflicto predominante tiende
mas a integrador y comprometido que a complacien-
te, dominante y evitativo.

Para determinar la influencia de algunas caracte-
risticas demogrificas (género y edad) sobre el estilo
de manejo de conflictos predominante se procedio a
examinar la diferencia de medias seg(n el género, para
el estilo predominante, integrador, asi como en el res-
to de los estilos, con una prueba ¢ para grupos inde-
pendientes. Se utilizé un intervalo de confianza de
95% y un nivel de significacion de 0.05. Los resulta-

19 O O
dos generales pueden verse en la tabla 4.
3 Al observar los estilos de manejo de conflicto se-
megradsr  Complacents Domnanme  Eviatvo  Compromesda gun el género, se aprecia que tanto para el género
femenino como para el masculino la media mas alta
Tabla 4. Estilos de manejo de conflictos segiin géneros
Prueba T
Estilo Género Media Desviacion tipica
T GL Sig.
[ Femenino 4371 478 3.354 556 001+
nlep'adof
Masculino 4.237 464
Femenino 4077 579 3.425 556 001*
Comprometido
Masculino 3.916 521
‘ Femenino 3.072 750 1.642 556 101
Complaciente
Masculino 2972 675
o iz Femenino 3.060 827 1.343 556 952
Ewvitanvo
Masculino 2.970 748
Femenino 3.012 728 -0.060 556 180
Dominante
Masculine 1016 687

* Significativa <0.001



40

resulta ser la del estilo integrador (femenino = 4.371
y masculino = 4.237) y la segunda media més alta
resulto ser el estilo comprometido (femenino = 4.077
y masculino = 3.916). Sin embargo, el resto de las
medias se distribuyen de forma diferente segiin el gé-
nero.

Los resultados de la prueba ¢ sefialan que para el
estilo de manejo de conflicto integrador se encontra-
ron diferencias significativas entre el género femeni-
no y masculino y el uso del estilo #(556) = 3.35,
p<0.001 y al andlisis de ambas medias segin el géne-
ro, se observa que el femenino fue de 4.371 y el mas-
culino fue de 4.237, lo que permite afirmar que el
género femenino tiende a comportarse de forma més
integradora que el género masculino. Asimismo, al
analizar los resultados de la prueba ¢, para el segun-
do estilo més frecuente, comprometido, se observa que
existen diferencias significativas entre el género fe-
menino (M = 4.077) y masculino (M = 3.916) y el
uso de este estilo, r (556) = 3.43, p<0.001, a favor
del género femenino. Sin embargo, las pruebas 7 apli-
cadas a los estilos complaciente, evitativo y domi-
nante para evaluar las diferencias segin el género,
sefialan que no existe diferencias estadisticamente sig-
nificativas para estos estilos de manejo de conflicto.

En cuanto a la relacion: edad y estilo de manejo de
conflictos, se realizé una prueba  para grupos inde-
pendientes para examinar la diferencia entre medias de
la frecuencia de uso del estilo predominante, integra-
dor, y la edad del gerente. Se utilizé un intervalo de
confianza de 95% y un nivel de significacién de 0.05;
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los resultados para el estilo integrador #(556) =-.534,
p = 0.595, sefialan que la diferencia encontrada no
resulta significativamente estadistica (véase tabla 5).

Discusion

Los gerentes del Area Metropolitana de Caracas tien-
den a comportarse preponderantemente de forma in-
tegradora para abordar los conflictos interpersonales
que se presentan en las organizaciones. Como princi-
pales caracteristicas del gerente integrador se tiene
que suele considerar las preocupaciones concernien-
tes a si mismo, como a las otras partes involucradas
a la hora de resolver los conflictos; se le describe como
persona preactiva, orientada a la solucion de proble-
mas; resultan colaboradores y establecen relaciones
"ganar-ganar” en las que todas las partes ganan y apor-
tan en la solucién. Asimismo, concentran su esfuerzo
en alcanzar una solucién que satisfaga a las partes
involucradas mediante la bisqueda activa de colabo-
racion, el examen de las diferencias existentes y el
intercambio de informaci6n (Rahim, 2000),

El gerente integrador involucra la colaboracion ac-
tiva entre las partes a través de un franco intercam-
bio de informacién y anélisis de las diferencias para
alcanzar una solucién que satisfaga las preocupacio-
nes de las partes. "La primera regla para obtener la
integracion es ser capaz de poner las diversas posi-
ciones de forma clara en la mesa" (Rahim, 2000, p.
10); esto implica enfrentar el problema real, destapar

Tabla 5. Estilos de manejo de conflicto segin la edad

Prueba t
Edad Media Desviacidn tipica
f ul Sig.
Menor o igual a 30 4299 476 -0.534 556 394
Integrador
Mayor o igual & 31 4.321 477
pr— Menor o igual a 30 4.043 550 1.799 556 .073
om|
Mayor o igual a 31 3.958 565
i Menor o igual a 30 3.060 T12 1.197 556 232
Complaciente
Mayor o igual a 31 2.987 722
) Menor o igual a 30 3.029 744 0.331 556 741
Evitativo
Mayor o igual a 31 3.006 845
) Menor o igual « 30 3.051 706 1.336 556 182
Dominante
Mayor o igual a 31 2.970 711
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el conflicto, mas allé de las consecuencias que esto
traiga. Sirivum (2001) sugirié que el estilo integra-
dor tiene dos elementos distintivos: la confrontacién
y la resolucion del problema. La primera involucra
comunicacion abierta y directa hasta llegar a una via
que permita solucionar el problema. El uso de este
estilo puede traer como resultado soluciones creativas
a los problemas. =+

Segin Rahim (1983, 2000) el estilo integrador sue-
le ser, de forma general, la manera més apropiada de
manejar los conflictos interpersonales en el ambiente
organizacional, debido a que estas personas tienden a
examinar las diversas partes involucradas, antes de
tomar decisiones.

Los hallazgos obtenidos en la presente investiga-
cidn, coinciden parcialmente con lo sefialando por Gra-
nell, Garaway & Malpica (1997), quienes reportan que
el conflicto interpersonal en las organizaciones tien-
de a ser visto por los gerentes venezolanos como algo
que seria mejor eliminar, evitar y esconder, ya que
puede significar herir los sentimientos del otro, expo-
nerlo a la critica y correr el riesgo de perder la amis-
tad, lo cual es muy valorado en el medio laboral. Sin
embargo, sugieren que aunque menos frecuentemen-
te, también se encuentra gerentes que se inclinan a
ver el conflicto y las diferencias como una oportuni-
dad para enriquecerse, "ganar a partir de las diferen-
cias"; es decir, esta segunda caracteristica reportada
por Granell ef al. se vincula estrechamente con el es-
tilo integrador utilizado por los gerentes del Area Me-
tropolitana de Caracas.

El uso predominante del estilo integrador y del esti-
lo comprometido como segundo estilo mas frecuente
coincide con lo reportado en investigaciones de otros
paises y culturas. En Norteamérica, investigadores
como Rahim (1983); Ting-Toomey, Gao, Trubisky, Yang,
Kim, Lin & Nishida (1991); Elsayed-Ekhoulv & Buda
(1996); y Hammond (1999) coinciden en sefialar que
el estilo integrador result6 ser el mas frecuentemente
utilizado por los gerentes norteamericanos. Sin embar-
go, con relacion al segundo estilo mas utilizado, no
existe acuerdo; Rahim (1983) y Hammond (1999) en-
contraron que fue el estilo complaciente, mientras que
Ting-Toomey (1988) encontrd que el segundo estilo fue
el comprometido.

De la propuesta tedrica de Rahim (1983) se puede
inferir que el manejo integrador del conflicto consti-
tuye un perfil de competencia ideal para situaciones en
las cuales se necesita afrontar asuntos organizaciona-
les complejos, sintetizar multiples ideas y plasmarlas en
soluciones, especialmente cuando el compromiso de

todas las partes resulta necesario para implementar
la solucién o cuando los recursos para la solucién
estdn distribuidos en diversas partes, es decir, una
sola parte no puede solucionar el problema. Sin em-
bargo, las personas de estilo integrador suelen ser
menos apropiadas cuando las tareas o los problemas
son simples o cuando a las otras partes involucradas
en el conflicto no les interesa la resolucion.

En relacion a las caracteristicas demograficas (gé-
nero y edad), se obtuvo que el género no influye so-
bre los estilos de manejo de conflicto, estos resultados
coinciden parcialmente con los reportados por Rahim
(1983) y Ting-Toomey (1988), quienes sefialan que
el estilo integrador resultd ser el mas utilizado por
ambos géneros. A excepcion de Rahim (1983), que
reporta que las mujeres se comportan de manera mas
integradora, evitativas y comprometidas que los hom-
bres, el resto de las investigaciones no encuentran di-
ferencias estadisticamente significativas en el uso del
estilo entre los géneros, es decir, no encuentran in-
fluencia del género sobre el estilo de manejo de con-
flicto.

En relacion a la edad de los gerentes, se encontrd
que ésta no influye sobre el estilo de manejo de con-
flicto integrador. Asimismo, al evaluar el estilo com-
prometido no se encontrd diferencia significativa segin
la edad del gerente. Estos resultados coinciden con los
reportados por Rahim (1983), quien no encuentra di-
ferencias estadisticamente significativas en la prefe-
rencia del estilo segln la edad y tampoco encuentra
relacion entre la intensidad de uso del estilo y la edad
de los participantes.

Conclusiones

Los resultados obtenidos permitieron identificar que
el principal estilo de manejo de conflicto utilizado por
gerentes del Area Metropolitana de Caracas fue el
integrador, el cual tiene como caracteristicas que la
persona intenta relacionar la preocupacién concernien-
te a si misma como a las otras partes e involucra la
colaboracion activa entre las diversas posiciones a
través del intercambio de informacion y de analizar
las diferencias buscando alcanzar una solucién que
satisfaga las preocupaciones de ambas partes (Rahim,
2000). Este estilo tiene dos elementos distintivos: la
confrontacién, lo que involucra una comunicacion
abierta, y la resolucion del problema. Como resulta-
do, dicho estilo puede generar soluciones creativas a
los problemas.
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Adicionalmente, se identificé que el segundo esti-
lo de manejo de conflicto més frecuentemente utiliza-
do fue el comprometido, el cual tiene como
caracteristica que la persona busca asegurar la ob-
tencién de los objetivos organizacionales llegando a
decisiones mutuamente aceptables, buscando un punto
de equilibrio entre las partes.

Los resultados muestran que el género femenino
tiende a comportarse de forma mads integradora y com-
prometido que el género masculino. Con relacién a la
edad, no se encontré influencia sobre los estilos de
manejo de conflicto en los gerentes.

Entre las principales contribuciones del estudio y
cumpliendo con los aspectos que justificaron la pre-
sente investigacion, se sefiala, en primer lugar, que se
logré obtener informacion especifica sobre las ten-
dencias de uso de los estilos de manejo de conflicto
interpersonales utilizados por gerentes del Area Me-
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tropolitana de Caracas. En segundo lugar, se logré
determinar la influencia de algunas caracteristicas
demogrificas sobre los estilos de manejo de conflic-
to. Adicionalmente se logré verificar el valor tedrico
del enfoque sobre estilos de manejo de conflicto de-
sarrollado por Rahim (2000) y su validez en el con-
texto venezolano.

Los resultados obtenidos en esta investigacion
constituyen una aproximacién inicial acerca de las
relaciones existentes entre los estilos de manejo de
conflicto y algunas caracteristicas demogréficas en
gerentes venezolanos.

Como principal limitacién se puede sefialar que la
muestra de este estudio se circunscribié al Area Me-
tropolitana de Caracas, Venezuela, y a participantes
con formacion universitaria, lo que implica una limi-
tante para generalizar los hallazgos a toda la pobla-
cién venezolana.
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