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Este estudio descriptivo tuvo por objetivo caracterizar los modos de afrontamiento de conflictos que
diferencian a funcionarios y funcionarias de una unidad de servicio de salud publica, desde una perspectiva de
género (Fernandez, 1996, Chavez, 2004, Berck, 2004). En él participaron una muestra intencionada de 70
funcionarios. Para la recoleccién de datos se utilizé el Thomas-Kilmann MODE, herramienta que permite
identificar cinco estilos de afrontamiento de conflictos: competitivo, colaborador, negociador, evitador y
conciliador. Los resultados evidencian dos diferencias en los estilos de afrontamiento entre hombres y
mujeres. La mas notoria de ellas evidencia que los hombres presentan con mayor predominancia el estilo de
afrontamiento competitivo y las mujeres del estilo colaborador. La segunda radica en que los hombres,
presentan el estilo evitador y las mujeres el conciliador.
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This descriptive study aimed to characterize conflict coping styles that distinguish female and male workers of
a public health service, from a gender perspective (Fernandez, 1996, Chavez, 2004, Berck, 2004). A sample
of 70 workers participated in the study. The Thomas-Kilmann MODE Instrument, was used to identify five
conflict coping styles: competitive, collaborative, negotiation, avoidant and conciliatory. The results show
two differences between men and women in coping styles. The most significant difference is that men exhibit
more predominantly a competitive coping style, while females show more predominance of a collaborative
style. In a second place, men present avoidant style, while women show a conciliatory style.
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Introduccion

En el afio 2000, en la llamada Cumbre del Milenio, convocada por las Naciones Unidas,
reunion en la cual se propusieron los llamados Objetivos de Desarrollo del Milenio, programa
que fue adoptado por todos los paises convocados en esta cumbre, incluyendo el nuestro. Tal
programa incorpora ocho objetivos, que deben ser alcanzados al 2015, de los cuales el tercero se
propone “promover la igualdad de género y la autonomia de la mujer”.

En el Segundo Informe del Gobierno de Chile (2008) se entrega el estado de avance del
cumplimiento de estos objetivos, para los cuales se establecieron diversos indicadores que
permiten facilitar el monitoreo. Especificamente para el objetivo “promover la igualdad de
género y autonomia de la mujer” se establecieron diez indicadores, de los cuales, para el presente
estudio se consideraron como relevantes los siguientes: tasa de participacion laboral de las
mujeres, el cual, para 2006 se presenta con un 38,5%, y la meta milenio (a alcanzar para el 2015)
es de 45%. El segundo indicador es “participacion de mujeres en puestos de responsabilidad y/o
decision”, que en el afio 2000 alcanza a un 18%, y la meta milenio al 2015 es de un 25% de

participacion.

En este contexto se considera necesario conocer los estilos de afrontamiento de conflictos,
asumiendo que éstos juegan un rol fundamental para un desempefio laboral adecuado, que
permita la integracion efectiva al trabajo como también la satisfaccion con éste, tanto de hombres
como de mujeres, en este nuevo escenario propuesto, en el que la mujer tendra mayor
participacion e incidencia, con implicaciones en la mejora de la gestion, las relaciones
interpersonales y la productividad de la organizacion.

A este mismo respecto, la tendencia de las politicas publicas se ha orientado hacia la
profundizacion de los avances en cuanto a la eliminacion de las discriminaciones y
desigualdades, mediante la transversalizacion del enfoque de género tanto en las estrategias como
en los instrumentos institucionales para asi posibilitar el acceso equitativo a los beneficios,
recursos y oportunidades que el pais ofrece.

Al respecto, si bien no existe consenso en torno a la conceptualizacion de la variable género
(Fernandez, 1996), Sepulveda y Arriagada (2002) hace una distincion entre sexo y género. El

concepto sexo hace referencia a las diferencias bioldgicas entre hombres y mujeres, y el concepto
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género se refiere al conjunto de ideas creencias y atribuciones asignadas a hombres y mujeres
segun el momento histdrico y cultural especifico que determinan las relaciones entre ambos.

Desde esta concepcidn, segun Fernandez (1996), es necesario sefialar que el género hace
referencia a una realidad muy compleja de caracter fundamentalmente psicosocial, pero que tiene
su exclusiva razon de ser en un dimorfismo sexual aparente mujer - varon, y que se encuentra en
permanente interaccion con él, a lo largo de todo el ciclo vital. Este autor agrega que, producto de
la reflexividad historica sobre el dimorfismo sexual, se ha dado origen, de manera provisional, a
lo que se denominara masculinidad, feminidad y ambigledad sexual, expresiones que hacen
referencia a la imagen que cada cual necesariamente debe forjarse a partir de su inclusion en uno
de los tres grupos.

Es necesario sefialar que este complicado proceso, al ser analizado, demuestra el entramado
entre valores sociales, experiencias, pensamientos y deseos; es decir, la incidencia de factores
bioldgicos y socioculturales, asi como los procesos de interiorizacion subjetiva, dan cuenta de la
complejidad e interrelacion de los procesos que intervienen en la construccion y desarrollo de un
sistema sexo-género, y que se expresan de forma especifica en la realizacion del periodo adulto,
con caracteristicas propias del contexto y la historia del sujeto en su interaccion (Fernandez,
1996).

Por socializacion, Batres (1996) describira un complejo proceso en donde factores
multicausales van a conjugarse, moldeando las diversas historias, ya sean personales o colectivas.
Con el paso de los afios, cada uno de nosotros ha conformado habilidades como también
limitaciones, que tienen que ver con la conformacion de nuestra identidad en sociedades, las
cuales, en palabras de Batres “son, por si mismas, sistemas de control determinantes de lo que
somos o lo que hacemos. A traves de estos procesos socializantes, interiorizamos también el

género, que es conformado socialmente”.

Dentro de los diversos significados sociales que se han construido a lo largo de la historia con
respecto al género resulta necesario considerar a Berck (2004) quien define los “estereotipos de
género” como creencias ampliamente mantenidas sobre caracteristicas que se creen apropiadas
para hombres y mujeres. Otro concepto es el de “roles de género”, los cuales apuntan a describir
el reflejo de estos estereotipos en la conducta diaria. También esta el concepto de “identidad de
rol de género”, el cual se refiere a la percepcion de uno mismo como, relativamente, masculino o

femenino en caracteristicas, habilidades y conductas.
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Evidencia a este mismo respecto es la planteada por Chavez (2004), quien alude a los
estereotipos de género como atributos que colocamos al sexo masculino como: valentia, fuerza,
coraje, éxito, seguridad y agresividad triunfadora. En cambio si pensamos en delicadeza, ternura,
abnegacion los colocamos a una mujer y en cambio si lo pensamos para un hombre
inmediatamente su estatus social baja y en muchos casos lo podriamos catalogar como

“afeminado”.

Sin embargo, a pesar de que en las tres ltimas décadas se ha observado un nuevo nivel de
consciencia sobre el amplio rango de roles posibles para cada género, las fuertes creencias sobre
las diferencias entre hombres y mujeres permanecen (Berck, 2004). Segln esta autora, existen
rasgos denominados instrumentales, que reflejan la competencia, racionalidad y asertividad; y
son considerados como masculinos. En la contraparte estan los rasgos expresivos, que enfatizan
la calidez, cuidado y sensibilidad. Estos rasgos son considerados como femeninos. La misma
autora sefiala a este respecto, basdndose en evidencia transcultural proveniente de 30 naciones,
que la dicotomia entre rasgos instrumentales y rasgos expresivos se mantiene ampliamente

alrededor del mundo.

Por ultimo, en palabras de Berck (2004) “la variedad de atributos identificados,
consistentemente, como masculinos o femeninos, su amplia aceptacion y la estabilidad a lo largo
del tiempo sugiere que los estereotipos del género estan profundamente arraigados en los
patrones de pensamiento”. La autora sefiala que los varones son activos, actian como lider, son
aventureros, agresivos, ambiciosos, competitivos, dominantes, con tolerancia a la presion,
independientes, toman decisiones con facilidad, no se dejan influenciar facilmente y tienen
confianza en si mismos. En cuanto a los rasgos considerados como femeninos se sefiala el ser
consciente de los sentimientos del otro, de Ilanto facil, se dedica a atender a otros, emocional, se
exalta ante situaciones de crisis, se lastiman sus sentimientos con facilidad, es apacible, dedicada
a la casa, amable, le gustan los nifios, es limpia, necesita la aprobacion de otros, es pasiva,

discreta, comprende a los otros y establece relaciones interpersonales de forma célida.

En este sentido, resulta importante conocer las similitudes y diferencias entre hombres y
mujeres en cuanto a afrontamiento de conflictos para potenciar las caracteristicas distintivas y
complementarias entre ambos y avanzar hacia una equidad de género en las organizaciones, ya

que tal como lo sefiala Robbins (2004), el conflicto puede ser un serio problema para cualquier
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organizacion, puede que no la disuelva, pero si afectar gravemente su desempefio, como también
llevar a la pérdida de buenos empleados. Este autor menciona que un conflicto corresponde a un
proceso que comienza cuando una parte percibe que otra parte la ha afectado en forma negativa, o
esta por afectarla en forma negativa, en algo que la primera parte estima. Si bien esta definicion
es amplia, describe el momento en que una simple interaccion entre partes se convierte en un
conflicto. Ademas, abarca la amplia gama de conflictos que experimentan las personas dentro de
las organizaciones, como lo son por ejemplo, la incompatibilidad de metas, diferencias sobre la
interpretacion de los hechos, desacuerdos con base en expectativas del comportamiento, por
mencionar algunos. Al respecto, Mirabal (2003) sefiala que no existe un estilo de manejo de
conflictos que sea mejor que otro, sino que hay un estilo que mejor se adecua a una situacion
determinada.

Chiavenato (2007) significa al conflicto como la existencia de ideas, sentimientos, actitudes o
intereses antagdnicos o encontrados que pueden chocar, y agrega que generalmente se alude al
acuerdo, aprobacion, coordinacion, resolucion, unidad, consentimiento, consistencia y armonia,
siendo necesario recordar que todo aquello presupone la existencia de desacuerdo, desaprobacion,
disension, infraccion, incongruencia, disenso, inconsistencia, oposicion; y todo aquello significa
conflicto.

Asi, Thomas y Kilmann (1981, citados en Mirabal, 2003) diferencian cinco modos de afrontar
conflicto y plantean que una situacion es conflictiva cuando existe incompatibilidad de intereses
entre las partes. EI primer estilo de este modelo es el “estilo competitivo”. Se sefiala que, las
personas competitivas son asertivas y no colaboradoras. Son individuos que persiguen conseguir
sus propios objetivos a costa de los otros. Este modo de afrontamiento de conflictos esta
orientado hacia el poder, y en él una persona utiliza cualquier medio o autoridad que se tenga al
alcance para imponer el propio punto de vista. Entre estos medios se puede contar la capacidad
para discutir, el rango o autoridad de la que se goza, aplicacion de sanciones econémicas, entre
otras. Desde este modo es posible comprender la competitividad como la defensa de los propios
derechos, defender una postura considerada correcta o simplemente intentar ganar.

El segundo estilo presentado por Thomas y Kilmann es el “conciliador”. Se indica que el
conciliador es colaborador y no asertivo, y representa el opuesto al competitivo. Estas personas
dejan de lado sus propios intereses para satisfacer aquellos del otro. Esta modalidad presenta,

segun el autor, un elemento de autosacrificio. La conciliacion puede tomar forma de generosidad
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o caridad altruista, como es posible ejemplificarlo a través del obedecer una orden de otro en
circunstancias que no se desea hacerlo; o ceder frente al punto de vista de otro.

El tercer estilo es el “evitador”, quien se presenta como ni asertivo ni colaborador. El evitador
no busca en forma activa sus propios intereses ni los del otro. No enfrenta el conflicto. Es posible
que la evitacion se presente a través de soslayar diploméaticamente un problema; posponerlo para
una mejor oportunidad, o simplemente, retirarse de la situacion.

El cuarto estilo propuesto es denominado “colaborador”; quien es, al mismo tiempo asertivo y
cooperador y se menciona como el opuesto al evitador. La colaboracion implica un esfuerzo para
trabajar con la otra persona para encontrar alguna solucion que complazca a ambas partes. Entre
dos personas, la colaboracion puede tomar la forma de la exploracién de un desacuerdo para
aprender de la experiencia del otro; llegar a la conclusion de resolver una situacion que
potencialmente produciria una competencia por los recursos disponibles o enfrentar y buscar una
solucidn creativa a un problema interpersonal.

El quinto estilo de afrontamiento de conflicto es denominado “negociador”, estilo que se
encuentra en un rango medio entre asertividad y colaboracion. Su objetivo radica en encontrar
una solucion que satisfaga parcialmente a ambas partes del conflicto y también tenga aceptacion
por parte de las partes. Este estilo estd ubicado en el punto medio entre competitividad y
conciliacion. El negociador cede mas que el competitivo, sin embargo menos que el negociador.
También es mas directo para abordar conflictos que el evitador, pero no realiza el analisis

detallado de la situacidn, como lo hace el colaborador.

Finalmente, resulta menester incorporar algunos estudios que realzan la importancia de
abordar esta tematica; Munduate, Ganza y Alcaide (1993) obtuvieron evidencia empirica de que
las mujeres tienen preferencias por estilos menos competitivos como el colaborador o el
servilista, a diferencia de los hombres que se inclinan por estilos mas competitivos y evitadores.
Por otra parte, Gomez (2002) precisa que un analisis de los sistemas de salud que no incluye la
perspectiva de género no puede dar cuenta cabal de la realidad actual y Pollack (2002) ratifica
que la inclusion de la perspectiva de género en la formulacion de politicas publicas de salud es
absolutamente necesaria para lograr una mayor eficiencia y avanzar hacia el logro de igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres.
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Asi este estudio se propone caracterizar los modos de afrontamiento de situaciones
conflictivas que diferencian a funcionarios y funcionarias de una unidad del Servicio de Salud

Publica de la V Region.
Método

Poblacion y Muestra

La poblacidn de la presente investigacion estuvo compuesta por 83 integrantes de una unidad
del Servicio de Salud Pablico de la V Regidon. La muestra que se utilizo (no probabilistica,
intencionada, de sujetos tipo) estuvo compuesta por 70 integrantes, correspondientes al 84, 3% de
la poblacion, de los cuales 40 fueron mujeres (57,1% de la poblacion) y 30 fueron hombres
(42,9% de la poblacion), funcionarios y funcionarias de las unidades consideradas.

Procedimientos de recoleccion de la informacion

Para detereminar los Estilos de Afrontamiento de Conflictos (variable dependiente), se utilizo
el instrumento Thomas-Kilmann Mode Instrument (TKI), desarrollado por Thomas y Kilmann en
la década de los 70. Este instrumento presenta 30 items dicotomicos (A/B), mediante los cuales
es posible identificar la conducta individual frente a situaciones conflictivas. Los puntajes
otorgados van de 0 como minimo a 12 como maximo, para cada uno de los estilos. Las conductas
en situaciones conflictivas, segun los autores, se pueden describir de acuerdo a dos dimensiones:
interés por mis resultados —o asertividad—, o interés por los resultados de los demés —o
cooperacion—.

Su confiabilidad es de entre 0.60 y 0.68, considerada media, sin embargo es el instrumento
mas utilizado para medir estilo de afrontamiento de conflictos.

En cuanto a su validez es posible sefialar que este instrumento ha sido usado por mas de 35
anos, y es considerado como la medida principal del comportamiento ante situaciones
conflictivas.

En cuanto a validez concurrente, es posible sefialar que diversos estudios han apoyado la
validez del TKI (Ben Yoav y Banai, 1992, Van De Vliert y Kabanoff, 1990). También existe
informacidn sobre la relacion del TKI con el MBTI (Johnson, 1997, Percival, Smitheram, &

Kelly, 1992), asi como con constructos referentes a patrones del comportamiento (Volkema y
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Bergmann, 1995) y estilos de organizacion de la comunicacion (Morley y Shockley-Zalabak,

1986).

Operacionalmente esta variable sera medida a traves de la sumatoria del total bruto obtenido

en los items representativos de cada una de las cinco dimensiones del instrumento, mediante lo

cual se establecera como el estilo predominante del sujeto aquel que presente la puntuacion mas

alta. La mayor o menor puntuacion en cada una de estas dos dimensiones genera alguno de los

cinco estilos de afrontamiento de conflictos que se describen a continuacion:

Competitivo: Se persigue los propios objetivos a costa del otro. Esta es una modalidad
orientada hacia el poder, en la cual uno utiliza cualquier medio o autoridad de que
disponga para alcanzar o imponer su propia posicion, como por ejemplo la capacidad para
discutir, el rango o autoridad que uno posee, sanciones econoémicas, entre otros. Asi la
competitividad podria significar el defender los propios derechos, defender una postura
gue se considera correcta o simplemente tratar de ganar.

Conciliador: Deja de lado sus propios intereses para satisfacer aquellos del otro; se observa
un elemento de autosacrificio en esta modalidad. La conciliacion puede tomar la forma de
generosidad o caridad altruista; como por ejemplo obedecer o acatar una orden de otra
persona cuando uno no desea hacerlo; o ceder frente al punto de vista del otro.

Evitador: No busca en forma activa sus propios intereses ni los del otro. No enfrenta el
conflicto. La evitacion puede tomar la forma de soslayar diplomaticamente un problema;
posponerlo para una mejor oportunidad o simplemente retirarse de una situacién
amenazante.

Colaborador: Implica un esfuerzo para trabajar con la otra persona, estudiar una situacion
en profundidad para identificar los intereses subyacentes de los individuos y encontrar una
alternativa que cumpla con los deseos de ambos. La colaboracion entre dos personas puede
tomar la forma de la exploracion de un desacuerdo para aprender de la experiencia del
otro; llegar a la conclusion de resolver una situacion que potencialmente produciria una
competencia por los recursos disponibles, o enfrentar y buscar una solucion creativa a un
problema interpersonal.

Negociador: Su objetivo es encontrar una solucion expedita y mutuamente aceptable que
satisfaga parcialmente a ambas partes. Se encuentra en un punto medio entre la

competitividad y la conciliacion. El negociador cede méas que el competitivo pero menos
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que el conciliador. También enfrenta las situaciones en forma mas directa que el evitador,
pero no explora las posibilidades tan profundamente como el colaborador. La negociacion
puede llevar a dividir las diferencias; a intercambiar concesiones o a buscar una posicion

intermedia rapida.

El género (variable independiente) serd comprendido como las caracteristicas consideradas
socialmente apropiadas para mujeres y varones dentro de una sociedad determinada y que son
interiorizadas por cada individuo (Fernandez, 1996). Operacionalmente se medira a traves de la
identificacion del sujeto como perteneciente al género masculino o femenino en el item 1 del

cuestionario.
Resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos por los participantes de la investigacion

en los cinco estilos de afrontamiento de conflictos, medidos a través del instrumento TKI.

Como es posible observar en la Tabla 1, para el estilo competitivo cinco funcionarios obtienen
12 puntos, cuatro funcionarios obtienen 11 puntos, cinco funcionarios obtienen 10 puntos. A su
vez, cuatro de ellos obtienen 9 puntos, tres funcionarios obtienen 8 puntos, dos de ellos obtienen
7'y 6 puntos, un funcionario obtiene 5 puntos, dos funcionarios obtienen 4 y 3 puntos. Ningun
funcionario puntia 2 o 1 punto en el estilo competitivo.

Para el estilo colaborador es posible sefialar que tres funcionarios obtienen 12 puntos, uno de
ellos obtiene 11 puntos, dos funcionarios obtienen 10 y 9 puntos y dos de ellos obtienen 7 puntos.
A su vez, tres funcionarios obtienen 6 puntos, seis de ellos obtienen 5 y 4 puntos, dos
funcionarios obtienen 3 y 2 puntos y por ultimo, un funcionario obtiene 1 punto en el estilo
colaborador.

En cuanto al estilo negociador es posible sefialar que un funcionario obtiene 12 puntos, tres de
ellos obtienen 11 puntos, siete funcionarios obtienen 10 y 9 puntos, cuatro de ellos obtienen 8
puntos. A su vez, tres funcionarios obtienen 7 puntos, un funcionario obtiene 6 y 5 puntos, y tres
funcionarios obtienen 4 puntos. No existen menores puntuaciones para este estilo.

Para el estilo evitador es posible afirmar que dos funcionarios obtienen 12 puntos, tres de ellos
obtienen 11 puntos, dos funcionarios obtienen 10 puntos. A su vez, tres funcionarios obtienen 9,

8 y 7 puntos, siete de ellos obtienen 6 puntos, 3 funcionarios obtienen 5 y 4 puntos y por ultimo,
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un funcionario obtiene 3 puntos. No existen puntajes menores que los sefialados para el estilo
evitador.

Para el estilo conciliador es posible sefialar que un funcionario obtuvo 12 puntos, dos de ellos
obtienen 11 puntos, tres funcionarios obtienen 8 puntos, un funcionario obtiene 7 puntos. A su
vez, dos funcionarios obtienen 6 puntos, uno de ellos obtiene 5 puntos, cinco funcionarios
obtienen 4 puntos, seis funcionarios obtienen 3y 2 puntos, y por Gltimo, tres funcionarios
obtienen 1 punto en el estilo de afrontamiento de conflictos conciliador.

Tabla 1

Puntajes obtenidos por los hombres para cada uno de los cinco estilos de afrontamiento de
conflictos.

Competitivo Colaborador Negociador Evitador Conciliador

Puntaje n % n % n % n % n %
1 0 0% 1 3% 0 0% 0 0% 3 10%
2 0 0% 2 7% 0 0% 0 0% 6 20%
3 2 7% 2 7% 0 0% 1 3% 6 20%
4 2 7% 6 20% 3 10% 3 10% 5 17%
5 1 3% 6 20% 1 3% 3 10% 1 3%
6 2 7% 3 10% 1 3% 7 23% 2 7%
7 2 7% 2 7% 3 10% 3 10% 1 3%
8 3 10% 0 0% 4 13% 3 10% 3 10%
9 4 13% 2 7% 7 23% 3 10% 0 0%
10 5 17% 2 7% 7 23% 2 7% 0 0%
11 4 13% 1 3% 3 10% 3 10% 2 7%
12 5 17% 3 10% 1 3% 2 7% 1 3%

En el caso de las funcionarias, como se aprecia en la Tabla 2, para el estilo competitivo, una
persona obtiene 12 puntos, dos personas obtienen 11 puntos, 4 personas obtienen 10 y 9 puntos,
tres personas obtienen 8 puntos. A su vez, cuatro personas obtienen 7 y 6 puntos, tres personas
obtienen 5 puntos, cinco personas obtienen 4 puntos, ocho personas obtienen 3 puntos y por
ultimo, una persona obtiene 2 y 1 punto, en el estilo competitivo.

Para el estilo colaborador, de los puntajes obtenidos por las funcionarias es posible sefialar
que, cinco de ellas obtienen 12 puntos en este estilo, seis de ellas obtienen 11 puntos, siete
funcionarias obtienen 10 puntos, cuatro obtienen 9 puntos. A su vez, 4 funcionarias obtienen 7 y
6 puntos, tres de ellas obtienen 5 puntos, cinco personas obtienen 4 puntos, ocho de ellas obtienen
3 puntos, y por ultimo una de ellas obtiene 2 y 1 puntos respectivamente; para el estilo

colaborador.
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Con respecto del estilo negociador, dos de las funcionarias obtienen 12 puntos, tres de ellas
obtienen 11 puntos, cinco funcionarias obtienen 10 puntos, dos funcionarias obtienen 9 puntos,
cinco de ellas obtienen 8 puntos, siete funcionarias obtienen 7 puntos, 6 de ellas obtienen 6 y 5
puntos respectivamente, dos de ellas obtienen 4 y 3 puntos respectivamente. No existen
puntuaciones menores a las sefialas para este estilo.

En cuanto al estilo evitador, una funcionaria obtiene 12 puntos, dos de ellas obtienen 11
puntos, solo una de ellas obtiene 10 puntos. A su vez, dos de ellas obtienen 8 puntos, seis
funcionarias obtienen 7 puntos, tres de ellas consiguen 6 puntos, siete funcionarias puntdan 5y 4
puntos respectivamente, cuatro de ellas alcanzan los 3 y 2 puntos respectivamente, y por altimo,
tres funcionarias obtienen 1 punto.

Finalmente para el estilo conciliador, se observa que 3 funcionarias obtienen 12 puntos, cuatro
funcionarias obtienen 11 puntos, una de ellas obtiene 10 puntos, siete funcionarias obtienen 9
puntos para este estilo. A su vez, cuatro funcionarias obtienen 8, 7 y 6 puntos respectivamente,
cinco de ellas obtienen 5 puntos, una funcionaria obtiene 4 puntos, dos de ellas obtienen 3y 2
puntos respectivamente y por ultimo, tres funcionarias obtienen 1 punto.

Tabla 2

Puntajes Mujeres obtenidos para cada uno de los 5 estilos de afrontamiento de conflictos.
Competitivo Colaborador Negociador Evitador Conciliador

Puntaje

n % n % n % n % n %
1 1 3% 0 0% 0 0% 3 8% 3 8%
2 1 3% 1 3% 0 0% 4 10% 2 5%
3 8 20% 2 5% 2 5% 4 10% 2 5%
4 5 13% 7 18% 2 5% 7 18% 1 3%
5 3 8% 0 0% 6 15% 7 18% 5 13%
6 4 10% 4 10% 6 15% 3 8% 4 10%
7 4 10% 4 10% 7 18% 6 15% 4 10%
8 3 8% 0 0% 5 13% 2 5% 4 10%
9 4 10% 4 10% 2 5% 0 0% 7 18%
10 4 10% 7 18% 5 13% 1 3% 1 3%
11 2 5% 6 15% 3 8% 2 5% 4 10%
12 1 3% 5 13% 2 5% 1 3% 3 8%

En resumen (ver Tabla 3), se detecta que el estilo competitivo se presenta como predominante
en el 36,6% de los funcionarios (11 personas). Para las funcionarias, el estilo competitivo se
presenta como predominante en el 15 % de ellas (6 personas). En cuanto al estilo colaborador es
posible sefialar que se presenta como predominante en el 16,6% (5 personas) de los funcionarios,

y alcanza una predominancia del 35% (14 personas) en el caso de las funcionarias. El estilo
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negociador se presenta como predominante para el 20% de los hombres de la muestra (6
personas) y para las mujeres en un 22,5% (9 personas). En cuanto al estilo evitador es posible
sefialar que es predominante en el 16,6% (5 personas) de los funcionarios de la muestra. En las
funcionarias, el estilo evitador tiene una predominancia del 10% (4 personas). El estilo
conciliador presenta predominancia en el 10% de los funcionarios de la muestra (3 personas). En
las funcionarias, este estilo presenta una predominancia del 17,5% (7 personas).

Tabla 3

Predominancias por Estilo de Afrontamiento de Conflictos segin Género.

Competitivo Colaborador Negociador Evitador Conciliador
Hombres 11 (36,6 %) 5 (16,6%) 6 (20%) 5(16,6%) 3 (10%)
Mujeres 6 (15%) 14 (35%) 9(22,5%) 4(10%) 7 (17,5%)

Discusion

A la luz de los resultados obtenidos es posible concluir que los funcionarios (varones)
presentan un estilo de afrontamiento de conflicto de preferencia competitivo, en mayor
proporcién que las funcionarias (mujeres), a su vez que las funcionarias recurren con mayor
frecuencia al estilo colaborador, en comparacion con los funcionarios. Estos dos estilos —el
competitivo en funcionarios y el colaborador en funcionarias— se consideran como los que de

modo predominante, en esta muestra diferencian a ambos géneros.

Respecto del estilo negociador, se aprecia una leve predominancia en las funcionarias, sin
embargo es posible sefialar que constituye una semejanza entre los funcionarios y las funcionarias
ya que ambos géneros recurren al estilo negociador de modo equivalente para enfrentar

situaciones conflictivas.

Por otra parte, es posible sefialar que los funcionarios tienden a ocupar la evitacion como estilo
de afrontamiento de conflictos en la misma medida que las funcionarias utilizan la conciliacion; y
que las funcionarias utilizan la evitacion en la misma medida que los funcionarios utilizan la

conciliacion como estilo de afrontamiento de conflictos.

Estos resultados permiten indicar que existen diferencias en los modos de afrontamiento de
conflictos entre funcionarios y funcionarias, ya que se encontraron dos diferencias significativas
en los estilos que difieren entre hombres y mujeres. La primera y mayor diferencia entre los

géneros se encuentra en el estilo de afrontamiento competitivo, el cual es predominante en el
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36,6% de los funcionarios y sélo en 15% de las funcionarias; y en el estilo de afrontamiento
colaborador, el cual es predominantemente femenino en un 35%, y para los varones la

predominancia de este estilo alcanza solo el 16,6%.

La segunda diferencia se encuentra entre los estilos evitador y conciliador. El estilo evitador es
predominante para el 16,6% de los funcionarios y para el 10% de las funcionarias. A su vez, el
estilo conciliador se presenta como predominante en el 10% de los funcionarios de la muestra y

en el 17,5% de las funcionarias.
Para el estilo negociador no se presentan diferencias significativas entre los géneros.

Por tanto, es posible concluir que las funcionarias se diferencian de los funcionarios en los
modos de afrontar situaciones conflictivas debido a que, en primer lugar, ellas son mas
colaboradoras que ellos y a su vez, los funcionarios son mas competitivos que las funcionarias.
Una segunda diferenciacion es posible de establecer en cuanto a los estilos evitador y conciliador.
Los funcionarios son més evitativos para enfrentar situaciones conflictivas, en la misma medida

que las funcionarias son méas conciliadoras ante este tipo de situaciones.

Los resultados de mayor predominancia en competitividad para varones, son posibles de
comprender desde lo sefialado por Fernandez (1996) quien indica que la socializacion dirigida a
los varones pretende fomentar la reduccion de la expresion de afecto y el incremento de la
agresividad, autonomia y la independencia. Entendiendo la competitividad como la orientacion
del individuo hacia satisfacer sus propios deseos con independencia de los deseos de los demas
(Thomas y Kilmann, 1981, citados en Mirabal, 2003), se hace posible sefialar que dentro de esta
descripcion se encuentran implicitas caracteristicas de autonomia e independencia, lo cual
concuerda a su vez con lo sefialado por Gilligan (1982) quien entrega también antecedentes a este
respecto, sefialando que, educativamente, se insiste mas en conseguir que un varon sea
competitivo, ambicioso, asertivo, responsable, dominante, confiado de si mismo y autonomo.
Con respecto a los estereotipos de género, Berck (2004) sefiala que existen rasgos denominados
instrumentales, que reflejan la competencia, racionalidad y asertividad; y son considerados como
masculinos. En palabras de Berck (2004) “la sociedad espera que los hombres sean

independientes, autdbnomos y competitivos”.

Los antecedentes conceptuales presentados anteriormente permiten comprender también la

predominancia en varones de un estilo de afrontamiento de conflictos evitativo, con tendencia a
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soslayar los problemas, y al estilo competitivo orientado hacia la reduccion de la expresion
emocional. Todo conflicto conlleva una carga afectiva, muchas veces negativa para las partes que
se enfrentan, esto obligaria a quienes son parte del conflicto a revelar sus emociones,
sentimientos y apreciaciones respecto de la situacion conflictiva. La socializacion orientada a la
reduccion de la expresion emocional en varones, conjuntamente con el estereotipo de género
masculino de acuerdo al cual se espera que los hombres sean autbnomos, dominantes y
competitivos hacen que, la expresion de sentimientos, emociones y otras consecuencias que el
conflicto provoca en las personas sean percibidas como contrarias a este estereotipo, incluso son
considerados como rasgos femeninos, por lo que se explicaria la evitacion de los conflictos como
forma de rehuir de la expresion emocional y sentimental en un intento de reafirmacién de la

propia masculinidad y al mismo tiempo alejarse del estereotipo femenino.

El estilo colaborador (Thomas y Kilmann, 1981, citados en Mirabal, 2003), se presenta como
predominante en las funcionarias de la muestra, caracterizado por su orientacion hacia un
esfuerzo por trabajar con la otra persona con el objetivo de encontrar soluciones que satisfagan a
ambas partes. Implica involucrarse de manera méas profunda en la situacion y buscar los intereses
subyacentes de ambas partes. En el estilo colaborador se da paso a la busqueda de un acuerdo que
convenga a ambas partes, es decir, tendiente a la armonia social, siendo coherentes con los
proceso de socializacion de género femenino, debido a que en las mujeres, este proceso esta
orientado hacia la cooperacién y la armonia social, ademas de que utilizan mas la verbalizacion y
las estrategias indirectas para resolver conflictos (Fernandez, 1996). A este respecto, cabe sefialar
que los comportamientos socializantes dirigidos hacia las mujeres fomentan su rol expresivo y
social, a diferencia de los varones, en quienes se insiste mas en que controlen y repriman sus
emociones, por tanto, las mujeres tendrian mayores herramientas para desarrollar estrategias
colaborativas de afrontamiento de conflictos que involucran apertura de sentimientos, como
también expresion de puntos de vista. En consecuencia las mujeres podrian tener menos
restricciones en cuanto a ahondar en los conflictos, buscar las causas, demostrar los sentimientos

que el conflicto les provoca, o proponer abiertamente alguna alternativa.

Por otra parte, las bajas puntuaciones de las mujeres en competitividad, podrian asociarse a la
expectativa social de que éstas supediten el interés colectivo al personal; y la sociedad espera de
las mujeres justamente lo contrario: obediencia y pasividad. Lo que también resulta comprensible
respecto de su prevalencia en el estilo conciliador, caracterizado por la entrega ante otro, y el
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estilo conciliador considera la generosidad como una forma que puede tomar este estilo,
congruente con lo sefialado por Berck (2004). Ademas, el estudio de Munduate, Ganza y Alcaide
(1993) avalan los resultados obtenidos por la presente investigacion, debido a que se observan
correspondencias entre los estilos predominantes para hombres y mujeres; mujeres colaboradoras
y servilistas, este Gltimo, por la descripcion que entrega Rahim (1986, citado en Munduate et al.,
1993) es posible de analogar al estilo conciliador del TKI; y por otro lado, hombres con

inclinacion por estilos competitivos.

Este estudio ha ratificado estilos diferenciados de género en el manejo de conflictos, hallazgos
que destacan la necesidad de aprender de los propios comportamientos durante situaciones de
tension, para desarrollar asi, mediante conocimiento y practica, estrategias diferenciadas de
desarrollo de capacidades, en los y las integrantes de la muestra aca considerados, para el manejo
de este tipo de situaciones. El conocer estos modos de afrontamiento resulta importante para
mejorar la efectividad personal y profesional, lo cual esté directamente ligado a la efectividad de
la organizacion.

Finalmente es necesario precisar que estos resultados deben ser considerados con cautela, toda
vez que la muestra es intencionada del area de la salud y el instrumento utilizado no se encuentra
validado para nuestro pais, por tanto no son generalizables a otro tipo de organizaciones, siendo
necesario profundizar en esta linea de investigacion con aporte psicométrico, como ademas desde

la perspectiva de los actores mediante metodologias mixtas.
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