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DESCRIPCIÓN 

 

El artículo revisa la literatura acerca del conflicto, examinando las causas de los conflictos, su 

proceso principal, y sus efectos. Posteriormente se indaga en la escala del conflicto, contextos, y 

gestión de los conflictos. Al examinar este último tema,  se observa que el conflicto puede ser 

manejado por los propios litigantes, por los administradores, 

o por terceras partes. Como conclusión se sugiere la investigación de la posible dirección futura 

de los conflictos para proporcionar recomendaciones para la práctica de los administradores 

 

CONTENIDO 



 

 

Explica en la introducción la diversidad existente entre toda la literatura existente acerca del 

conflicto. Luego hacen una definición de conflicto, se pasa por las causas que dan lugar al 

conflicto, los factores, la importancia de la comunicación, el comportamiento, las escalas, para 

luego dar algunas sugerencias para su resolución.  

 

RESUMEN 

 

La literatura conflicto es muy extensa. ¿Por qué? Debido a que los conflictos han estado con 

nosotros durante mucho tiempo y desde todos los tiempos literarios muchas personas han escrito 

al respecto. 

 

Un conflicto es un proceso en el cual una de las partes percibe que sus intereses se oponen o se 

ven afectados negativamente por otra parte. 

 

Causas del conflicto: 

 

Deseo de autonomía  

Factores Interpersonales 

Percepción de que la otra tiene metas altas 

La desconfianza en los demás 

Malentendidos 

Comunicaciones 

Las distorsiones y malentendidos  

Hostilidad 

Metas altas 

Insultos 

Comportamiento distributivo previsto 

Comportamientos 

Reducción de los resultados del partido (de otro) y bloqueo de los objetivos del partido 

Las luchas de poder 

Los desequilibrios de poder 

Creación de interdependencia  

Relación distributiva 

Las diferencias de estatus 

El trato preferencial  

Interacciones anteriores 

Los fracasos del pasado para alcanzar un acuerdo  

 

Los conflictos tiene efectos. Concretamente, hay efectos en las personas, en las relaciones o 

comunicaciones, comportamientos, estructuras y temas. Una categoría adicional es de los 

residuos del conflicto. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La mediación, el arbitraje, la conciliación y consulta, la recapitulación, son mecanismos alternos 

de solución de conflictos.  

 

Los autores recomiendan no promover el conflicto, en el supuesto de "sana competencia" es 

beneficioso. Concluyendo que  es necesario tener en cuenta que la gestión de conflictos es una 

habilidad que puede ser enseñada y desarrollada. Por lo tanto, se puede delegar a los 

subordinados o especialistas en la sección de Recursos Humanos. Se menciona esto para 

terminar, porque la gestión de conflictos puede llevar mucho tiempo y recursos. Por lo tanto, si 

los gerentes tratan de resolver los conflictos por sí mismos, sin delegación adecuada, los 

resultados podrían ser muy limitados. 

 

METODOLOGÍA 

 

El articulo es desarrollado de forma teórico practica, cuanta con tablas y ejemplos que 

desarrollan de forma amplia y fácil la teoría, que esta basada en una amplia literatura de autores 

que han trabajado el tema del conflicto.  

 

 

CONCLUSIONES 

 

En este artículo, se intenta presentar un amplio análisis de los conflictos y su gestión. 

Inicialmente se analizaron las causas, proceso básico, y los efectos del conflicto. Posteriormente, 

se observó que el conflicto opera como un ciclo: causas inician el conflicto núcleo y sus efectos; 

estos efectos pueden alimentar de nuevo a volver a encender el proceso, que a su vez pueden o 

no escalar. Este conflicto y el ciclo se desarrollan en una variedad de contextos. Si el conflicto 

persiste, se intensifica o vientos con demasiada lentitud, los litigantes o de terceros tienden a 

probar suerte en su gestión. 
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DESCRIPCIÓN 

 

Este estudio investigó el efecto del conflicto trabajo-familia en las emociones de culpa y 

hostilidad, y las implicaciones del conflicto trabajo-familia y las emociones de satisfacción en el 

trabajo y la satisfacción marital. 

CONTENIDO 



 

 

En este estudio es notable la revelación de que los rasgos del estado de ánimo de disposición son 

una fuente potencial de conflicto trabajo-familia, menos conocida que la relación entre las 

emociones pasajeras y el conflicto trabajo-familia.  

 

El objetivo del presente estudio fue probar hipótesis de los rasgos disposicionales (culpa y 

hostilidad), conflicto trabajo-familia, las emociones en el trabajo y en casa, y dos resultados 

actitudinales (satisfacción en el trabajo y la satisfacción marital). 

 

 

 

RESUMEN 

 

 

 

En la construcción de la investigación existente, hay varias áreas importantes para la 

contribución potencial. En primer lugar está la cuestión de si hay que centrarse en las 

dimensiones afectivas generales o emociones discretas.   

 

En segundo lugar, si las emociones discretas deben ser estudiadas en relación con el conflicto 

trabajo-familia, que han de ser estudiados, en términos de valencia, dado que el conflicto 

trabajo-familia tiende a representar un evento negativo, y las relaciones entre los 

acontecimientos y las emociones es probable que sean más fuertes cuando la valencia del evento 

y la emoción son equivalentes. 

 

Una tercera cuestión general es que la variación individual y la variación entre el individuo 

pueden ser relevantes para presiones de trabajo de la familia y sus implicaciones afectivas. 

 

En la revisión de la literatura sobre psicología organizacional, Brief y Weiss (2002) comentaron: 

"Tal vez el ejemplo más claro de la estrechez de la investigación organizacional es el excesivo 

énfasis en el estudio de humor a expensas de las emociones discretas"  

 

Mediante el estudio de individuos 'reacciones emocionales en forma de culpa y el conflicto 

hostilidad de la vida laboral y familiar, el presente estudio responde a esta preocupación. El 

presente estudio reveló que ambos rasgos y estados son pertinentes para las cuestiones de trabajo 

y familia. Fleeson afirma: "La variabilidad en el comportamiento dentro de una persona es por lo 

menos tan grande como la variabilidad en el comportamiento a través de un grupo de personas" 

Este estudio apoya esta idea de que la personalidad predice el patrón dentro de individuos de la 

co variación entre los tiempos de muestreo construcciones. 

 

 

METODOLOGÍA 

 

Utilizando la metodología de la experiencia de muestreo, los datos se obtuvieron de una muestra 

de 75 personas durante un período de 2 semanas (producción de 625 puntos de datos). Los 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

resultados revelaron que dentro de los individuos, la familia al trabajo conflictos experimentados 

en el trabajo, y el conflicto trabajo-familia experimentado en el país, se asoció positivamente 

con la culpa y la hostilidad en el trabajo y en casa, respectivamente. 

 

CONCLUSIONES 

 

La hostilidad mediada sobre el efecto negativo del conflicto trabajo-familia en la casa  afecta la 

satisfacción marital diaria. Por último, se comprueba que los efectos de interacción entre los 

diferentes niveles que se observaron demuestran que el conflicto trabajo-familia afectan más 

fuertemente las emociones de culpa y hostilidad.  
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El artículo no presenta referencias.  

 

DESCRIPCIÓN 

 

El poder es la última palabra sucia de Estados Unidos. Es más fácil hablar de dinero y mucho 

más fácil hablar de sexo que lo que es hablar de poder. Este artículo es la visión y los estudios de 

la autora sobre todo lo referente al poder.  

CONTENIDO 

 

 

En este artículo la autora muestra que para descubrir las fuentes de la fuerza productiva, que no 

se ven en la persona, como clasificaciones convencionales que los directivos y empleados 

eficaces hacen, se debe estudiar desde la posición de la persona que ocupa en la organización. 

RESUMEN 

 

La eficacia del poder evoluciona a partir de dos tipos de capacidades: en primer lugar, el acceso 

a los recursos, la información y el apoyo necesarios para llevar a cabo una tarea, y, en segundo 

lugar, la capacidad de conseguir la cooperación en hacer lo que es necesario. 

 

Cuando los gerentes se encuentran en situaciones de gran alcance, es más fácil para ellos 

utilizarlas. Debido a que las herramientas están ahí, es probable que una gran motivación y, a su 

vez, sean capaces de motivar a sus subordinados. Sus actividades son más propensas a ser 

blanco. Ellos se ganan el respeto y la cooperación que se atribuye al poder que traen consigo.  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Debido a que la relación de trabajo más importante de un empleado es con su supervisor, cuando 

muchos de ellos hablan de "la empresa", se refieren a su jefe inmediato. Así, el comportamiento 

de un supervisor es un determinante importante de la relación del empleado medio para trabajar 

y es en sí mismo un eslabón crítico en la cadena de producción. 

 

Hay lecciones importantes, tanto para los subordinados y los que quieren cambiar las 

organizaciones, ya sean ejecutivos o agentes de cambio. En vez de resistir o criticar a un jefe sin 

poder, que sólo aumenta la sensación del jefe de la impotencia y la necesidad de control, los 

subordinados en lugar podrían concentrarse en ayudar a que el jefe se vuelven más poderosos. 

Los gerentes pueden hacer bolsas de ineficiencia en la organización más productiva no mediante 

la formación o reemplazar los individuos, sino por las soluciones estructurales, como la apertura 

de líneas de abastecimiento y de apoyo. 

 

METODOLOGÍA 

 

Para este estudio la autora utiliza una metodología teórica, y a través de ejemplo va mostrando 

como lo establecido se ve reflejado en la realidad.  

 

 

CONCLUSIONES 

 

Finalmente,  se habla de que, aun cuando las mujeres son capaces de alcanzar poder por sí 

mismas, no han sido necesariamente capaz de traducir esa credibilidad personal en una base de 

poder de la organización. Para crear una red de apoyo fuera de la influencia individual se 

requiere que una persona pase a compartir el poder, que los subordinados y compañeros estarán 

facultados en virtud de su relación con esa persona. Tradicionalmente, ni los hombres ni las 

mujeres se han visto tan capaces de los demás patrocinadores, a pesar de que pueden ser capaces 

de lograr y tener éxito en su cuenta. Las mujeres han sido considerados como los destinatarios 

de patrocinio y no como los propios patrocinadores. 
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 Poder  

 Exito 

 

El articulo no presenta referencias.  

 

 

 

 

DESCRIPCIÓN 

 

Este articulo presenta la idea de que la importancia de la conducta orientada hacia el poder en el 

éxito de la carrera de gestión depende de factores que definen los puestos de dirección. Intenta 

demostrar por qué y cuando la conducta orientada hacia el poder promueve la salud y la eficacia 

de la organización y cuándo y por qué no lo hace. 

 

Las experiencias del autor en el trato con los administradores apoyan la conclusión de que 

cuanto mayor sea el número de dependencias relacionadas con el trabajo, más tiempo y energía 

al gerente tiende a poner en el comportamiento orientado a poder.  

 

CONTENIDO 

 

Este artículo presenta los supuestos en relación con la gestión de personal en las organizaciones 

empresariales contemporáneas en la primera EE.UU. se supone que las metas organizacionales 

son compatibles con los objetivos individuales. Varios problemas en el camino de la utilización 

de esta hipótesis como base para la comprensión de la dinámica de las organizaciones. La más 

importante es que a menudo la suposición es simplemente incorrecta. El éxito de la organización 

está en conflicto directo con los intereses de por lo menos algunos individuos. 

 

Examina la relación entre el comportamiento relacionado con la energía para el éxito profesional 

y los logros organizacionales, y se describe una técnica analítica que se puede utilizar para 

evaluar la relación de poder y dependencia en un cargo directivo. 

 

 

RESUMEN 

 

El autor ofrece una visión donde se debe partir de suponer que el éxito se define en términos de 

productividad, rentabilidad y supervivencia. En muchos casos, como se ha defendido muy bien, 



 

 

 

 

 

 

el individuo debe subordinar sus necesidades y deseos de la organización para lograr este tipo de 

éxito.  

 

La subordinación puede tomar la forma de las relaciones de autoridad tradicional en la que los 

poderosos imponen sus preferencias sobre los menos poderosos. Por ejemplo, la escasez de 

recursos pueden ser distribuidos en forma de dividendos en vez de los salarios, o los 

participantes de nivel inferior pueden enfrentarse a una elección entre la adhesión a ciertas 

reglas o ser despedido.  

 

En segundo lugar, se supone que la confianza interpersonal y la apertura son factibles y 

coherentes con el éxito individual y organizacional.  

 

En tercer lugar, se cree que los directivos estarán motivados a compartir el poder y el acceso a 

los recursos con sus subordinados.  

 

En cuarto lugar, se supone que los entornos modernos están cambiando rápidamente y éxito de 

la organización 

 

 

METODOLOGÍA 

 

Para este estudio el autor utiliza una metodología teórica, y a través de ejemplos de autores 

expertos en el tema, va mostrando como lo establecido se ve reflejado en la realidad.  

 

 

CONCLUSIONES 

 

Se trata de un articulo acerca de cómo cerrar  la forma de ejercer el poder y la influencia que se 

necesita para hacer las cosas a través de otras personas cuando sus responsabilidades exceden su 

autoridad formal. 

 

Lleno de ideas originales e ideas de expertos sobre cómo las organizaciones y las personas en 

ellas funciones, poder e influencia va más allá, lo que demuestra que el personal de niveles 

inferiores también necesitan fuertes habilidades de liderazgo interpersonal y conocimientos para 

un buen desempeño. 
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El libro cuenta con multiples referencias que 

describe en su contenido. 

 

 

 

 

DESCRIPCIÓN 

 

Este libro, hace con un énfasis en la auto-evaluaciones, desarrollo de habilidades de gestión, que 

los estudiantes que participan en la experiencia de aprendizaje, conecten las teorías a sus propias 

vidas. El libro se centra en el desarrollo de las diez habilidades esenciales necesarias para el 

éxito y da a los estudiantes objetivos tangibles para trabajar. 

 

CONTENIDO 

 

El libro presenta nueve habilidades de gestión fundamentales, organizados en tres categorías. 

Habilidades personales, interpersonales y de grupo. Estas categorías han sido concebidos sobre 

la base de años de investigación y observación personal de los gerentes exitosos. Estos conjuntos 

de habilidades a la práctica las teorías que han sido ampliamente descritos y analizados. 

La mayoría coincide en que las buenas habilidades de comunicación son las habilidades más 

importantes para un buen líder, el libro incluye dos secciones de habilidades que implican 

comunicación aplicada. Realizar presentaciones orales y escritas, realizando entrevistas y 

organizar reuniones. 

 

RESUMEN 

 

El libro utiliza un enfoque basado en habilidades de gestión y utiliza también un modelo de 

cinco pasos único.  

 

Con un enfoque en el aspecto de las habilidades de gestión, cada capítulo se utiliza un proceso 

de 5 pasos para la evaluación, prescripción, adquisición y el perfeccionamiento de los 

estudiantes aptitudes.  

 

El libro cubre las habilidades personales, interpersonales y de grupo de una forma interactiva y, 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

los autores incluyen las últimas investigaciones que reflejan las organizaciones de hoy en día, la 

mayoría de los cuales se basan en la racionalización de las estructuras organizativas y los 

equipos auto dirigidos. 

 

 

 

METODOLOGÍA 

 

El libro esta dividido en ocho capítulos, utiliza una metodología del ejemplo, basados en ellos se 

van desprendiendo las diferentes teorías de los autores, van cobrando vida. 

 

 

CONCLUSIONES 

 

 

Las buenas habilidades de comunicación son las habilidades más importantes para un buen líder, 

el libro realiza como conclusión la importancia de realizar presentaciones orales y escritas, 

realizando entrevistas y organizar reuniones. 
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 Lider 

 Liderazgo 

 

Al ser una entrevista no cuanta con referencias.  

 

 

 

DESCRIPCIÓN 

 

En la entrevista realizada al CEO de Disney, Michael Eisner, se establece que se debe predicar 

con defensa - o "empujando", como él lo llama, y esta es una de las cuatro estrategias clave de 

Eisner para los empleados desafiantes y estimulantes en el mundialmente famoso imperio de 

entretenimiento Disney. En este extracto de su entrevista en el Harvard Business Review, Eisner 

analiza el arte de crear magia, a través de la  práctica de un líder. 

CONTENIDO 

 

Se trata de una entrevista realizada a Michael Eisner CEO de Walt Disney Company, por parte 

de la revista de negocios de Harvard. En esta se trato el tema de las funciones principales de un 

líder. "Uno tiene que ser un ejemplo, tienes que estar allí. tienes que ser un empujón, que es otra 

palabra para el motivador, real y tienes que mostrar liderazgo creativo -... Tienes que ser un 

generador de ideas, todo el tiempo, día y noche ". En la entrevista Eisner explica lo que cada una 

de estas funciones implica. 

 

RESUMEN 

 

De las respuesta otorgadas por Eisner estas son las principales a manera de resumen: 

 

Predicar con el ejemplo también significa mostrar una combinación de entusiasmo y lealtad a la 

institución, y que sin duda significa exigir la excelencia en la organización. Tenemos que 

demostrar constantemente lo que nos importa. 

 

A veces sólo tienes que estar allí con tu gente. Se tiene que estar en la misma habitación con 

ellos, mirarlos a los ojos, escuchar sus voces. La mayor parte de las malas decisiones que he 

tomado, he hecho a través de teleconferencias. En las empresas creativas, usted tiene que ser 

capaz de leer el lenguaje corporal - ver la mirada en los ojos de la gente cuando se pone en 

marcha una idea, ver si se quedan dormidos. Dice.  



 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Si usted tiene una organización que es lo suficientemente pequeña, estar ahí, simplemente 

significa tener contacto y exposición y estar disponible. Cuando la organización se hace más 

grande, es increíblemente frustrante para un líder que no pueda estar allí para todos. Es por eso 

que necesita un equipo de líderes de funcionamiento de la organización, que es lo que tenemos. 

Nuestros parques tienen un líder. Nuestras películas y negocios de la televisión tienen un líder. 

Nuestras operaciones de Internet tienen un líder. ABC y ESPN tienen líderes. Tenemos gerentes 

de país. Y lo que hace que las organizaciones grandes es la calidad de ese liderazgo extendido en 

la parte superior - no sólo en la parte superior. Añadió.  

 

METODOLOGÍA 

 

El articulo se realiza a través de la metodología pregunta respuesta de una entrevista.  

 

CONCLUSIONES 

 

 

Concluye diciendo que es mejor si las buenas ideas provienen de la parte superior de las malas 

ideas. Pero las ideas pueden venir de cualquier parte. El líder en una empresa creativa debe ser 

creativo. Él o ella debe ser escupiendo ideas todo el tiempo, como todo el mundo. Muchos de 

nosotros venimos con ideas fuerza para trabajar, caminar alrededor de la casa, viendo a nuestros 

niños en los eventos deportivos, en todas partes. Se convierte en adictivo. Muchos de mis ideas 

son simplemente malas. Ese tipo de honestidad en nuestro equipo y en nuestra cultura debe 

existir, una cultura en la que sus socios le dice que su última idea fue mala. No tengo problema 

en decirle a un socio que odio la idea. Así que debemos tener un ambiente donde la crítica sube 

y baja. A todos nos corregimos mutuamente.  
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 Cambio organizacional 

 Administración industrial  

 Corporación 

 Organización  

 

 

 

 

DESCRIPCIÓN 

 

Este artículo se centra en un enfoque para el logro de un cambio organizacional a partir del nivel 

base. Las organizaciones necesitan adaptarse constantemente a los cambios en su entorno. Su 

éxito depende de ello. Aunque muchas investigaciones se han centrado en los cambios 

importantes, a gran escala, tales como reingeniería, desinversiones y alianzas, y la gestión de 

calidad total, no hay duda de que los cambios más localizadas, aunque raramente eventos 

titulares, son igualmente necesarias para el éxito de una organización.  

 

CONTENIDO 

 

Aunque nunca se presentan con renombre, cambios organizativos pequeños y graduales tienen 

un gran retorno de la inversión. Una nueva investigación aparece para nuevos eventos. 

Las organizaciones necesitan adaptarse constantemente a los cambios en su entorno. Su éxito, 

incluso la supervivencia, depende de ello. Este articulo muestra la forma cómo debe realizarse 

esta adaptación. 

 

RESUMEN 

 

 

No hay duda de que los cambios más localizados, aunque raramente eventos titulares, son 

igualmente necesarias para el éxito de una organización. Se considera, por ejemplo, las 

modificaciones en el diseño de productos que reflejan una comprensión más profunda de las 

necesidades de los consumidores, un enfoque de marketing revisado que se basa en la nueva 

tecnología de la información, o la mejora de los controles de costos que hacen que la gestión de 



 

 

 

 

proyectos más eficientes. 

 

Para ayudar a las empresas a ser más adaptables, los enfoques más actuales recomiendan 

"transformación" o algo parecido a esto. Esto puede tomar varias formas, incluyendo la 

reingeniería, la reducción, la construcción de una organización virtual, el lanzamiento de la 

gestión total de la calidad, o la redefinición de las competencias básicas para construir una 

ventaja competitiva. La conveniencia de un enfoque depende de la historia de la empresa, la 

profundidad de sus bolsillos, y el grado de desesperación que se enfrenta en el cumplimiento de 

un nuevo desafío. 

 

Se analizaron ejemplos exitosos de cambio incremental en más de dos docenas de 

organizaciones, que van en tamaño de un contrato de $ 5,000,000 organización de I + D a varios 

de los top-ten de Fortune 500 empresas industriales. Las industrias estudiadas incluyen empresas 

de servicios, así como los fabricantes, tanto de consumo e industriales. 

 

Con el fin de satisfacer las condiciones de investigación, los cambios tuvieron que  tener un 

impacto positivo en el balance final de la empresa, se esperaba un rendimiento positivo del 

cambio y entrega, y se convierten adoptado como una nueva práctica, política, procedimiento, 

producto, o en el mercado. En otras palabras, el cambio tenía que ser parte de la forma en que la 

organización hizo negocios, no sólo una actividad de un solo disparo. Todos los ejemplos 

mencionados en este artículo satisfacer ambos criterios. 

 

 

METODOLOGÍA 

 

El articulo se desarrolla a través de una investigación, se utiliza una muestra de alrededor de 100 

personas, para demostrar aquello que se creía necesario para la adaptación de las empresas a los 

distintos entornos.  

 

 

CONCLUSIONES 

 

A través de ejemplos como son las modificaciones en el diseño de productos que reflejan una 

comprensión más profunda de las necesidades de los consumidores, un enfoque de marketing 

revisado que se basa en la nueva tecnología de la información, o la mejora de los controles de 

costos que hacen que la gestión de proyectos más eficientes, se lleva a cabo una investigación 

que da como resultado la forma en cómo se deben realizar la adaptación a los cambios por parte 

de las empresas. 
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DESCRIPCIÓN 

 

El presente estudio se basa en la tesis doctoral del autor, mientras que la Universidad de Rice, la 

financiación de incentivos participantes fue proporcionada por el Departamento de Psicología de 

la Universidad de Rice. El autor desea agradecer a Mickey Quin queridos, Robert Dipboye, 

Steve Currall y Janice Burdeos por sus valiosos conocimientos durante todo el proceso de 

investigación, y Myrna Khan por su asistencia con modelos lineales jerárquicos. El autor 

también desea agradecer a sus cuatro asistentes de investigación, Nicolette Bruner, Chris 

McClung, Lingo Lai, y Kevin Rammage, cuyos esfuerzos incansables hecho la recogida de estos 

datos es posible. 

CONTENIDO 

 

El propósito de este trabajo es determinar si la habilidad técnica proporciona un valor 

incremental sobre la capacidad de gestión en el desempeño gerencial para directivos de primer 

nivel, y explorar posibles mediadores de esta relación. Hipótesis: habilidad técnica predice 

incrementos desempeño gerencial, referente y poder experto mediar en esta relación, y hace un 

llamamiento inspiración y la persuasión racional median la relación entre la potencia y el 

rendimiento empresarial. 

 

RESUMEN 

 

La investigación en diversas áreas sugiere que la habilidad técnica es necesaria para el 

desempeño gerencial. Estudios de observaciones de las actividades de un gerente sugieren una 

baja incidencia de actividades que requieran conocimientos técnicos. Investigaciones de 

personalidad,  realizadas con varios inventarios de personalidad sugiere que las características de 

la personalidad que hacen buenos ingenieros (una ocupación que requiere gran habilidad 

técnica) son diametralmente opuestas a las características que hacen buenos gestores. Los 

diferentes modelos de gestión proponen funciones en conflicto para habilidad técnica; algunos 

modelos de falda la cuestión de la habilidad técnica por completo.  

 

Otros modelos de gestión proponen que, la habilidad técnica es una competencia periférica de 

gestión. Sin embargo, otros modelos de gestión sugieren que la necesidad de habilidad técnica 

depende del nivel de gestión en cuestión.  

 

Estas tres áreas vagamente sugieren que la habilidad técnica podría ser un obstáculo para una 

buena gestión. Sin embargo, la investigación también sugiere que existe capacidad técnica 

podría ser un activo para una buena gestión, especialmente en los niveles inferiores de la 

administración. 

 

Este estudio probó la hipótesis de que la habilidad técnica podría incrementar y predecir el 



rendimiento de primer nivel responsables técnicos 'más allá de lo que la habilidad de gestión 

podría predecir. Además, se estudió la hipótesis de poder social e influencia tácticas mediadoras 

de esta relación. Los datos apoyaron parcialmente estas hipótesis. 

 

Aunque no se encontró capacidad de gestión para predecir resultados de producción, la habilidad 

técnica no aumentó significativamente el poder predictivo de capacidad de gestión. Sin 

embargo, se descubrió que la habilidad técnica para ser predictivo de la percepción subordinadas 

de desempeño gerencial, más allá de la contribución no significativa de la capacidad de gestión.  

 

Aunque contrario a la intuición en la superficie, esta paradoja tiene sentido cuando se consideran 

los resultados de los análisis de mediación. Esto sugiere que los subordinados pueden ser 

productivos a pesar de sus percepciones de sus supervisores y, en un tono más serio, y que la 

habilidad técnica puede agregar valor al desempeño gerencial de primer nivel mediante la 

mejora de las relaciones de pareja-subordinado. Cuando los subordinados perciben un gerente 

para ser técnicamente hábil, que atribuyen poder referente y de expertos para él / ella. 

 

Este estudio es un punto de partida para varias líneas de investigación futuras, tanto en la 

medición y en la gestión. Una dirección importante para futuras investigaciones es el desarrollo 

de una medida apropiada de habilidad técnica. Esto no es una tarea sencilla, la hipótesis de 

especificidad situacional podría predecir que la habilidad técnica sólo puede medirse a nivel de 

trabajo, y que una medida independiente de la habilidad técnica tendría que ser construido para 

cada trabajo. Sin embargo, la investigación en el modelado de la competencia, sugiere que 

existen características subyacentes que podría aplicarse a través de una gama más amplia de 

puestos de trabajo. Una medida de éxito de habilidad técnica abordará una variedad de la 

selección, la formación y las necesidades de investigación en ambos campos de investigación y 

la industria. 

 

 

METODOLOGÍA 

 

Un total de 107 supervisores de primer nivel de la petroquímica local y las empresas de 

ingeniería completó una encuesta en línea acerca de su experiencia profesional y capacidad de 

gestión; subordinados calificados habilidad supervisores técnicos, el poder y los hábitos de 

tácticas de influencia. El desempeño gerencial se midió como salida de la producción, 

satisfacción en el trabajo subordinado, y las calificaciones inferiores. 

 

 

 

CONCLUSIONES 

 

Este estudio recuerda el papel de jugadas de credibilidad de la fuente en entornos de trabajo. 

Aunque no se encontró evidencia de estos datos y de que la habilidad técnica de un gerente de 

primera línea contribuyó materialmente a la salida de la producción, los subordinados, sin 

embargo se perciben como los mejores técnicos y eran mejores gerentes. Esta es sin duda la 

tradición y la suposición subyacente en muchas industrias, incluyendo la ingeniería, la medicina 

y el ámbito académico, a pesar de investigaciones que documentan las habilidades necesarias 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

para ser un gerente exitoso. Más investigación tanto, es necesario explorar cómo esta percepción 

puede ser mejor aprovechado (sobre todo en relación con otras competencias de gestión) para 

mejorar el rendimiento subordinada y de gestión. 
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DESCRIPCIÓN 

 

Este artículo explora los vínculos entre las estrategias para la gestión de diferentes tipos de 

conflictos y el grupo de rendimiento y satisfacción. Los resultados de un estudio cualitativo de 

57 equipos autónomos sugieren que los grupos que mejoran o mantienen un rendimiento 

superior sobre compartir 3 tendencias de resolución de conflictos de tiempo, se centra en el 

contenido de las interacciones interpersonales en lugar de estilo de la entrega, discutir 

explícitamente las razones detrás de las decisiones alcanzado en la aceptación y distribución de 

las asignaciones de trabajo, y la asignación de trabajo a los miembros que tienen la experiencia 

tarea relevante en lugar de asignar por otros medios comunes, tales como el voluntariado, por 

defecto, o por conveniencia. Resultados de los autores sugieren también que los equipos que 

tienen éxito con el tiempo tienden a ser proactivo para anticipar la necesidad de resolución de 

conflictos y pluralista en el desarrollo de estrategias de resolución de conflictos que se aplican a 

todos los miembros del grupo. 



 

CONTENIDO 

 

Una gran parte de la atención teórica y empírica se ha centrado en la última década en el 

conflicto intragrupal y su impacto en el rendimiento del equipo. Dos acontecimientos recientes 

en esta línea de investigación son el impulso para este artículo. En primer lugar, la literatura 

conflicto intragrupal ha comenzado a cuestionar la idea de que la medición de los niveles de 

conflicto mediante el uso de la clasificación tripartita (es decir, las tareas, relaciones y conflictos 

proceso) explicará confiable grupo de desempeño. El desarrollo de esta idea es el contenido de 

este articulo. 

 

RESUMEN 

 

Varios estudiosos han argumentado que la gestión de conflictos, y en particular la resolución de 

conflictos, es un predictor importante del grupo de la relación diádica conflicto rendimiento. En 

teorizar sobre este papel clave para la gestión de conflictos, la investigación anterior sugiere que 

un proceso de conflicto hombre, envejecimiento puede ayudar a reducir el impacto negativo de 

los tipos de conflictos mediante la restauración de la justicia, la efectividad del proceso, la 

eficiencia de los recursos, las relaciones de trabajo, y satisfacción de las partes.  

 

El objetivo de este estudio es examinar los conflictos estratégicos de resolución específicos en 

grupos para entender mejor sus efectos potenciales sobre los resultados del grupo. Para lograr 

esto, se fijan en los equipos consistentemente altos o en creciente desempeño del grupo y 

miembro de satisfacción y consistentemente baja o disminución de rendimiento del grupo y de la 

satisfacción de los miembros con el tiempo con el fin de ver qué estrategias de resolución de 

conflictos se relacionan con cada uno de los tres tipos de conflicto comúnmente medidos: tareas, 

relaciones y conflictos proceso.  

 

Conflicto de tareas o cognitiva es el desacuerdo sobre las diferencias en las ideas, puntos de 

vista y opiniones relacionadas con la tarea del grupo  

 

Conflicto civil  es el desacuerdo resultante de incompatibilidades interpersonales, que incluye 

componentes afectivos tales como la tensión y la sensación de fricción.  

 

Conflicto Proceso es el conflicto sobre la división y la delegación de responsabilidades y decidir 

la forma de realizar su trabajo. Cada uno de estos conflictos se ha teorizado para dar lugar a 

diferentes dinámicas de grupo, pero se sabe muy poco acerca de las estrategias específicas de los 

equipos utilizan para gestionar los diferentes tipos de conflictos o la eficacia de estas estrategias.  

 

En este estudio, estan especialmente interesados en la comprensión de cómo los grupos perciben 

que se las han arreglado cada tipo de conflictos y cómo los diferentes enfoques de gestión de 



conflictos están asociados con resultados fuertes o débiles en el rendimiento del equipo y la 

satisfacción. Al comprender cómo experimentan los grupos y responden a diferentes tipos de 

conflictos, también esperamos comprender cómo se establecen las espirales de desempeño, tanto 

hacia arriba como hacia abajo. 

 

Hay dos contribuciones teóricas interrelacionadas que este estudio hace. El primero es 

proporcionar detalles sobre cómo los equipos de gestión de tareas, relaciones y conflictos de 

proceso, así como las ventajas y desventajas de rendimiento y la satisfacción asociada con 

opciones en las estrategias de resolución de conflictos. Por ejemplo, los resultados sugieren que 

el voto del gobierno de la mayoría se asocia con consistentemente alto y ejecución de la tarea 

mayor, pero sistemáticamente bajo y la satisfacción de los miembros decreciente. Revelamos los 

resultados examinando estas cuestiones a través de una sorprendentemente subutilizadas marco 

de referencia.  

 

Se fijan en las estrategias de resolución de conflictos en el grupo y no a nivel individual por 

ejemplo, los estilos de los conflictos individuales y inducimos múltiples estrategias a nivel de 

equipo en lugar de mirar o de imponer una estrategia única, por ejemplo, un marco de 

cooperación. En ese sentido, se toma un vistazo más de cerca o más de grano fino en las 

estrategias de resolución de conflictos a nivel de equipo que se ha hecho en el pasado.  

 

La categorización participante impulsada por la gestión de conflictos equipo hace del mapa 

forma floja sobre tipologías de gestión de conflictos a nivel individual actuales y el resultados 

del análisis resumen son consistentes con la teoría subyacente. Los  resultados, están en 

consonancia con las conclusiones actuales sobre los beneficios de los enfoques integrativos y de 

colaboración para la gestión de conflictos y los inconvenientes de la contienda y evitar enfoques. 

 

 

METODOLOGÍA 

 

La muestra de la investigación fue la totalidad de 1 º de la clase de 252 estudiantes de MBA, o 

65 equipos de estudio, en una escuela de la Costa Este. Los participantes trabajaron en los 

mismos equipos a través de sus cuatro primeros cursos del plan de estudios del semestre, y la 

parte del equipo de su trabajo cuentan por lo menos el 40% de la calificación de cada individuo 

en cada clase. Esta muestra fue elegida porque constituían grupos autónomos de nueva 

formación, intacto, sin previa la historia. 

 

CONCLUSIONES 

 

Este estudio investigó solamente un episodio rendimiento. Las investigaciones futuras deberían 

investigar múltiples oleadas de ciclos de trabajo de retroalimentación para evaluar mejor la 

relación de causalidad entre las estrategias y los resultados. Los resultados de este estudio 

pueden indicar sólo la trayectoria inicial de un equipo tendrá con el tiempo. Las investigaciones 

futuras deberían también investigar cómo los equipos podrían cambiar su foco proceso en el 

tiempo, así como la forma en diferentes tipos de asignaciones de tareas, por ejemplo, creativo vs 

resolución de problemas, pueden requerir un enfoque diferente resolución de conflictos, y debe 

documentar más directamente el impacto de acu-mular rendimiento y proceso de 



 

 

retroalimentación en la evolución de los enfoques de gestión de conflictos. Mientras fondo 

funcional, el género, y así sucesivamente, se asignaron al azar en esta muestra, no es probable 

que sea por lo que en las organizaciones reales. El cuidado necesita ser tomado para un mejor 

control de las variables que pudieran magnificar entre equipos diferentes. 

 


