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Artigo

Resumen

El objetivo del presente estudio fue adaptar y aportar evidencias de validez del inventario de estilos de manejo

de conflicto organizacional (ROCI– II) en una muestra de 353 trabajadores brasileños. Dicho inventario permite

evaluar cinco estilos de manejo de conflictos interpersonales en el ambiente organizacional con el supervisor:

dominante, evitativo, complaciente, integrador y comprometido. El instrumento fue inicialmente traducido y

adaptado del idioma inglés al portugués de Brasil. Se aplicó un análisis factorial confirmatorio utilizando el méto-

do DWLS y se compararon modelos alternativos. Los análisis sugieren que el modelo resultante apoya el mode-

lo con los cinco estilos de manejo de conflicto interpersonales en el contexto laboral brasileño estudiado. Estos

resultados deben ser considerados como una evidencia empírica inicial de validez de constructo de la adaptación

del instrumento al contexto estudiado. Futuros estudios podrían evaluar nuevas evidencias de validez del instru-

mento en muestras brasileñas con diferentes características laborales, sociodemográficas o de formación acadé-

mica, entre otras.

Palabras-claves: manejo de conflicto organizacional, adaptación de instrumento, análisis factorial confirmatorio.

Abstract

Adaptation and Validation of an Organizational Conflict Management 

Questionnaire in a Brazilian Workers´ Sample

The aim of this study was to provide validity evidence of the organizational conflict inventory (ROCI-II) in a sam-

ple of 353 Brazilian workers. This inventory, evaluates five styles of handling interpersonal conflicts with then

person´s supervisor, in the organizational environment: dominating, avoiding, obliging, integrating and compro-

mising. The instrument was first translated and adapted from English into Brazilian Portuguese. We applied a

confirmatory factor analysis using DWLS method and comparing alternative models. The analyses suggest that

the model supports the five handling styles of interpersonal conflict in the Brazilian context.These results should

be considered as an initial empirical evidence of construct validity of the instrument to the context studied.

Future studies may evaluate evidence of validity of the instrument in Brazilian samples with different job char-

acteristics, socioeconomic or educational training, among others.

Keywords: handling organizational conflict, adaptation and validation of a psychometric instrument.

Landaeta & Grün. Adaptación Instrumento Manejo Conflicto

Recebido em: 06.01.2011

Aprovado em: 17.08.2011

Publicado em: 31.10.2011



Revista Psicologia: Organizações e Trabalho, 11, 1, jan-jun 2011, 66-74

E
l conflicto interpersonal en las organiza-
ciones es una respuesta natural de la
interacción humana, que comienza cuan-

do un individuo percibe que sus metas, intere-
ses, actitudes, valores o creencias son incon-
gruentes o diferentes con aquellas de otros indi-
viduos. Cada persona en la organización tiene
diversas formas de manejarse frente a los con-
flictos interpersonales y el estilo de manejo del
conflicto  resulta un aspecto de gran relevancia
en las relaciones organizacionales (Rahim,
1983).

Rahim (1983, 2001) define que los estilos
de manejo de conflicto interpersonales se
manifiestan en dos dimensiones básicas: con-
cerniente a “sí mismo”, que explica el grado en
que una persona intenta satisfacer sus propias
preocupaciones, y concerniente a los “otros”,
que explica el grado en que una persona quie-
re satisfacer las preocupaciones de los otros.
Estas dimensiones reflejan las orientaciones de
los individuos durante una situación de conflic-
to (Thomas, 1976; Van de Vliert & Kabanoff,
1990). 

Tomando en consideración estos aspectos,
Rahim (1983) postula cinco (5) estilos de manejo
de conflictos: integrativo, complaciente, domi-
nante, evitativo y comprometido, como se mues-
tra en la Figura 1. Propuso un instrumento para
evaluarlos en la población Norteamericana de los
Estados Unidos, denominado ROCI-II (Rahim
Organizacional Conflict Inventory – II), compues-
to por tres formatos A, B y C con los cuales iden-
tifica los diferentes manejos de conflictos con

superiores, subordinados y pares respectivamen-
te. El estilo integrador involucra abertura, inter-
cambio de informaciones y examen de las dife-
rencias para alcanzar una solución aceptable
para ambas partes. El estilo complaciente está
asociado a disminuir las diferencias y enfatizar lo
que hay en común para satisfacer las necesida-
des del otro. El dominante es un estilo asociado a
orientación ganar-perder o con forzar comporta-
miento para ganar posición. El estilo evitativo
está asociado con retraimiento, pasar responsa-
bilidad o no participar en situaciones. El estilo
comprometido involucra dar y recibir en el cual
ambas partes participan para tomar una decisión
aceptable mutuamente.

La composición definitiva del ROCI-II

(Rahim, 1983) es producto de la aplicación del

instrumento en una muestra representativa de

trabajadores norteamericanos  compuesta por

1219 estudiantes de ciencias administrativas y

gerentes (Master Business Administration). El

autor seleccionó 28 ítems en base a un análisis

factorial exploratorio de un conjunto de 35 ítems

originales. Los factores iniciales se derivaron a

través de una solución de extracción a partir del

método de componentes principales con rota-

ción varimax. El análisis extrajo ocho factores. La

selección de los ítems se basó en el siguiente cri-

terio: que la saturación mínima de los ítems en

sus respectivos factores fuera mayor o igual a

0,40; por lo que se seleccionaron los primeros

cinco factores. Los cinco factores corresponden

a las dimensiones de los cinco estilos de manejo

de conflictos. En una prueba test – retest de las

sub escalas, aplicada en un intervalo de una

semana, obtuvo coeficientes de confiabilidad

entre 0,60 y 0,83 (p <,0001) con datos recogidos

de estudiantes de postgrados en negocios (n =

119). En una muestra de gerentes también se

encontró adecuado  el valor del coeficiente α de

Cronbach, para el estilo integrador 0,77, para el

estilo complaciente 0,72, para el estilo dominan-

te 0,72, para el estilo evitativo 0,75 y para el esti-

lo comprometido 0,72.
Otro estudio de Rahim y Magner (1995)

con cinco muestras diferentes (n=2076) propor-
cionó una evidencia de validez convergente y
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Figura 1. Modelo de dos dimensiones de los cinco estilos
de manejo de conflicto.



discriminante del ROCI-II y la invariable factorial
del modelo de cinco factores en los diferentes
cargos (superiores, subordinados y pares), nive-
les organizacionales y cuatro de las cinco mues-
tras. Rahim, Antonioni y Psenicka (2001) dicen
que muchas investigaciones soportan la validez
criterio del instrumento y también reportan que
las sub escalas no están asociadas al deseabili-
dad social. 

Sin embargo, los estudios de adaptación y
validez realizados con el ROCI-II en diversas cul-
turas y lenguas han mostrado diferencias sobre
el número de factores resultantes. Por ejemplo
Mita y Debasis (2008) en una adaptación para la
India encontraron los 5 factores teóricos pro-
puestos por Rahim (1983). Similares resultados
han sido obtenidos en Australia por Bowles
(2009), en España por Munduate, Ganaza y
Alcaide (1993) y en Venezuela por Ramírez y
Álvarez (2004), en algunos casos con modestas
modificaciones de ítems, pero sin afectar la
estructura original.   

En otros estudios se han encontrado un
menor número de dimensiones, por ejemplo en
Chile, Bustos y Olave (2006) encontraron 2
dimensiones, que concuerdan con las escalas de
evitativo y dominante en la forma original, mien-
tras que en una versión modificada encontraron
3 dimensiones relativas a las escalas de integra-
dor, evitativo y dominante. Asimismo, en Brasil,
Araújo, Guimarães y Rosa (2007) sólo encontra-
ron cuatro dimensiones (integrador, evitativo,
complaciente y dominante), estas diferencias
encontradas sugieren la necesidad de seguir
explorando la estructura factorial del instrumen-
to en diferentes contextos. 

Por todo lo antes expuesto, el presente
estudio se propuso como objetivo adaptar y
aportar evidencias de validez del inventario de
estilos de manejo de conflicto organizacional – II
(ROCI – II), forma “A”, de Rahim (1983) en una
muestra de trabajadores brasileños.

MÉTODO
La muestra estuvo constituida por 387 partici-
pantes, conductores, supervisores y personal
administrativo de una empresa de transporte

público en una capital brasileña. La edad prome-
dio fue de 40 años y el promedio de tiempo de
experiencia en el trabajo fue 18,5 años.  Se des-
cartaron los participantes que dejaron sin con-
testar alguno de los ítems del cuestionario (42)
siendo el número de cuestionarios finalmente
analizados de 345, todos correspondientes a tra-
bajadores del sexo masculino. Los participantes
poseen principalmente (88,2%) un nivel de estu-
dio de enseñanza secundaria. 

El Instrumento utilizado fue el ROCI-II
(Rahim organizational conflict inventory - II,
Rahim, 1983, 2001), forma A, traducido y adap-
tado al portugués de Brasil, el cual evalúa los
cinco estilos de manejo de conflicto interperso-
nal en las organizaciones: integrador, compla-
ciente, evitativo, comprometido y dominante.
Está conformado por 28 ítems, en escala tipo
Likert con 5 puntos (totalmente en acuerdo, en
acuerdo, indeciso, en desacuerdo, totalmente
en desacuerdo) (ver anexo 1 y anexo 2).

El procedimiento realizado se inició con la

traducción del instrumento al idioma portugués

de Brasil por tres psicólogas bilingües (inglés –

portugués) familiarizadas con el constructo

medido en el test. Utilizaron el procedimiento

back-translation. Las discrepancias entre las tra-

ductoras fueron discutidas hasta alcanzar el

acuerdo. Posteriormente, con el permiso y

apoyo del  Departamento de Recursos

Humanos, se conformaron pequeños grupos de

trabajadores (entre 20 y 30 personas)  que de

forma voluntaria y anónima decidieron partici-

par en la investigación. El instrumento fue apli-

cado en un salón acondicionado para la forma-

ción en la organización en el período de mayo y

junio de 2010.
Como evidencia de validez del modelo

basado en la propuesta teórica de Rahim se rea-
lizó un análisis factorial confirmatorio utilizando
los ítems del cuestionario como indicadores y los
cinco estilos de manejo de conflicto como facto-
res. También se llevó a cabo una comparación
con dos variaciones anidadas del modelo, uno
en el que todos los ítems cargan en un único fac-
tor y otro, en el que los cinco factores cargan en
un  factor de segundo orden. Estos modelos
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alternativos se justifican una vez que hay corre-
laciones altas entre los cinco factores del mode-
lo propuesto, lo que indica la posibilidad de que
estén midiendo una misma dimensión latente.
Sin embargo no se realizó contrastación con
modelos de cuatro y dos factores encontrados
en la literatura debido a que en los estudios, no
se presenta información suficiente para replicar. 

La evaluación del ajuste de los modelos se
apoya en el valor de χ2 y en la información
aportada por otros índices que juzgan la bondad
del modelo (Schermelleh-Engel y cols., 2003).
Entre ellos se consideraron el índice de ajuste
general (GFI), la raíz del residuo estandarizado
cuadrático medio (SRMR), la raíz media cuadrá-
tica del error de aproximación (RMSEA), el índi-
ce de ajuste comparativo (CFI), el Tucker-Lewis
Index (TLI), y el criterio de información de
Akaike (AIC). 

Además del estudio independiente de
cada uno de los modelos, se evaluó comparati-
vamente el ajuste de los modelos anidados, uti-
lizando diferentes procedimientos. El de
Satorra y Bentler (2001) que proponen una
prueba de significación que incorpora criterios
de ajuste del estadístico χ2 para evaluar mode-
los de AFC anidados cuando los datos no cum-
plen el criterio de normalidad. A continuación
se comprobó la diferencia entre los valores del
CFI; si el valor de la diferencia entre dos mode-
los anidados es superior a 0,01 se debe recha-
zar el modelo con más restricciones en favor
del modelo menos restricto (Cheung y
Rensvold, 2002). Finalmente se verificaron los
valores del AIC, una vez que dentro de un con-
junto de modelos para los mismos datos, el
modelo con el menor valor de AIC es considera-
do el que mejor ajusta (Schermelleh-Engel y
cols., 2003).   

RESULTADOS Y DISCUSIÓN
Con la finalidad de evaluar el nivel de ajuste de
posibles modelos alternativos derivados del
enfoque teórico propuesto por Rahim (1983)
que sustenta la construcción del ROCI-II, se eva-
luaron utilizando el análisis factorial confirmato-
rio (AFC) tres modelos diferentes pero anidados:

modelo 1, conformado por un solo factor en el
que saturan todos los ítems; modelo 2, confor-
mado por 5 factores que a su vez saturan en un
factor de segundo orden y modelo 3, conforma-
do por los 5 factores o estilos de manejo de con-
flicto propuestos por Rahim (1983). 

Para realizar cada AFC se aplicó el método
robusto de mínimos cuadrados ponderados dia-
gonales (DWLS,  por su siglas en inglés, Robust
Diagonally Weighted Least Squares ), sobre la
matriz de correlación  policóricas y la matriz
asintótica estimadas con el procedimiento PRE-
LIS 2.8. Asimismo, todas las estimaciones fueron
realizadas con el programa LISREL 8.8 (Jöreskog
& Sörbom 2006). El método de ajuste DWLS,
resulta adecuado cuando las variables son ordi-
nales y no se distribuyen de forma normal (más
información ver Jöreskog, 1994, 2002).  Para la
identificación del modelo se fijó a 1 el valor de
una saturación en cada factor y todas las satura-
ciones de los errores. 

Siguiendo el procedimiento para comparar

modelos, se realizó el análisis factorial confirma-

torio para cada uno de los tres modelos alterna-

tivos evaluados. Todos los parámetros del

modelo 1 de un factor fueron significativos, el

menor valor de saturación fue 0,28 y el mayor

de 0,67. El modelo 2 con el factor de segundo

orden presenta cinco parámetros no significati-

vos correspondientes a las saturaciones de los

ítems 1 y 28 en el factor Integrador, el 3 en el fac-

tor Evitativo, el 10 en el factor Complaciente y el

25 en el factor Dominante. Asimismo las satura-

ciones de las variables latentes endógenas

Integrador, Evitativo y Comprometido sobre la

variable latente exógena Conflicto tampoco fue-

ron significativas. El modelo 3, por su parte pre-

senta todos los parámetros significativos, entre

0,33 y 0,80. También se observan covariaciones

positivas entre todos los factores o variables

latentes (se omite la publicación de las matrices

utilizadas por su gran tamaño, favor escribir a los

autores si desea obtenerla). En la Figura 2, se

observa el diagrama resultante para el modelo

propuesto.
A continuación se presentan los distintos

índices de bondad de ajuste para cada uno de los
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modelos evaluados. En relación a los índices glo-
bales se observa que el estadístico χ2 y el
Satorra-Bentler χ2 resultaron significativos,
aspecto que si bien no resulta adecuado, suele
ser común debido a la sensibilidad de los esta-
dísticos a tamaños de muestras. Asimismo los
índices CFI, GFI y NNFI muestran un buen ajuste

para los modelos 2 y 3, así como los resultados
obtenidos con el índice RMSEA. Por otra parte el
SRMR, que es una forma de sintetizar los resi-
duos estandarizados, indicando cuanto discre-
pan las correlaciones observadas de las predi-
chas, indica un mejor ajuste del modelo 3, con
pequeña diferencia para el modelo 2. 
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Figura 2. Resultados del AFC del modelo 3.

Tabla 1. Índice de bondad de ajuste de los tres modelos evaluados.

* p = 0,000



Con la finalidad de comparar los modelos,
se planteó como hipótesis nula que los modelos
2 y 3 son iguales, H0: modelo 2 = modelo 3.  Para
evaluar la hipótesis se utilizó el procedimiento de
Satorra y Bentler (2001) los cuales proponen una
prueba de significación que incorpora criterios
de ajuste del estadístico χ2 para evaluar modelos
de AFC anidados cuando los datos no cumplen el
criterio de normalidad. Para ello, se utilizó el pro-
grama informático SBDIFF.EXE (desarrollado y
publicado gratuitamente por Crawford & Henry,
2003), el cual arrojó los resultados del estadístico
de diferencia de escala Satorra-Bentler (44,6923;
gl = 5) y muestra una probabilidad  χ2 = 0,000,
por lo que se rechaza la H0. 

A continuación se comprobó que no hay
diferencia en los valores del CFI entre los mode-
los 2 y 3 (Cheung & Rensvold, 2002). Finalmente
se verificaron los valores del AIC, utilizado para
comparar modelos (Schermelleh-Engel,
Moosbrugger & Müller, 2003) y este índice
sugiere que el modelo 3 presenta un mejor ajus-
te ya que posee el indicador más bajo.  

La falta de significación de algunos pará-
metros del modelo 2, así como  mejores valores
de los índices de ajuste del modelo 3 comparado
con los modelos alternativos, y considerando
que este satisface la distribución teórica de cinco
factores que sustentó el diseño del instrumento,
se asume que el modelo 3 es el que presenta
mejor ajuste y permite representar la estructura
teórica factorial subyacente de forma adecuada.

Estos resultados sugieren que la traduc-

ción y adaptación realizada al idioma portugués

en una muestra de trabajadores Brasileños del

instrumento ROCI-II permite representar ade-

cuadamente la perspectiva teórica formulada

por Rahim (1983, 2001) sobre los cinco factores

de manejo de conflicto interpersonal.  Los  aná-

lisis realizados indican que el modelo propuesto

permite reproducir la matriz de varianza-cova-

rianza poblacional a partir de la combinación de

parámetros expresados en el modelo de manera

más adecuada que los modelos alternativos, por

lo que se asume como una adecuada evidencia

de validez del instrumento en el contexto estu-

diado. 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Con la finalidad de adaptar y aportar evidencias
de validez del inventario de estilos de manejo de
conflicto ROCI – II, forma “A” en un contexto
laboral brasileño, en primer lugar se realizó una
traducción y adaptación al idioma portugués del
cuestionario, posteriormente se evaluó la
estructura factorial del instrumento. 

Utilizando el método DWLS,  por su sigla en
inglés, Robust Diagonally Weighted Least Squares,
procedimiento proporcionado por LISREL 8.8, se
comparó el ajuste de tres modelos rivales o alter-
nativitos anidados, el primero conformado por un
solo factor en el que saturan todos los ítems; el
segundo por 5 factores pero estos a su vez saturan
en un factor de segundo orden y el tercero confor-
mado por los 5 factores o estilos de manejo de
conflicto propuestos por Rahim (1983).

Los índices de bondad de ajuste sugieren que
el modelo de cinco factores o estilos de manejo de
conflicto propuesto por Rahim, y en el cual se basa
el instrumento, presenta un  ajuste más adecuado
que los modelos alternativos y permite reproducir
la matriz de varianza-covarianza poblacional a par-
tir de la combinación de parámetros expresados en
el modelo, lo que constituye una evidencia empíri-
ca a favor de la validez del instrumento utilizado. 

Los resultados sugieren que la adaptación
del ROCI – II  a la muestra de trabajadores brasi-
leños posee propiedades psicométrica de validez
de constructo que soportan su utilidad para eva-
luar los estilos de manejo de conflicto interper-
sonal con precisión en la medida. 

Sin embargo, se sugiere que los resultados
presentados sean considerados como una evidencia
empírica inicial de validez de constructo de la adap-
tación del ROCI-II al contexto laboral brasileño estu-
diado y no como datos concluyentes y generaliza-
bles a otros contextos, ya que es posible que los
resultados obtenidos estén afectados por las carac-
terísticas de la muestra, el procedimiento empleado
y/o el método de análisis realizado. Futuros estudios
podrían evaluar nuevas evidencias de validez en
muestras brasileñas con diferentes características,
laborales, sociodemográficas o de formación acadé-
mica, entre otras. Por último, se espera que las espe-
cificaciones conceptuales y metodológicas de la pre-
sente investigación favorezcan su replicación.
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Inventário de Desacordo Organizacional de Rahim - II

Forma A

Informação Demográfica

1. Idade:_______              

2. Tempo de experiência de trabalho (em anos): _______

3. Sexo: ___masculino    ___ feminino 

4. Sexo de seu chefe: ___masculino    ___ feminino

5. Educação (marque uma das alternativas):

___ Ensino Médio incompleto

___ Ensino Médio completo

___ Ensino Superior incompleto

___ Ensino Superior completo

___ Título de mestre

___ Especialização incompleta

___ Especialização completa

6. Cargo na empresa (marque uma das alternativas):

___ Presidente, vice-presidente

___ Gerente de departamento, Diretor

___ Supervisor, gerente

___ Funcionário

7. Função/ área de trabalho (marque uma das alternativas):

___ Produção

___ Marketing

___ Financeiro/ contabilidade

___ Pessoal

___ Gerente geral

___ Pesquisa e desenvolvimento

___ Engenharia

___ Outro (especificar): ___________________
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ANEXO 1. Instrumento aplicado ROCI - II - en idioma  Português - Brasil.
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ANEXO 2. ROCI-II (Rahim organizational conflict inventory - II, Rahim, 1983, 2001), forma A, traducido y adaptado al
portugués de Brasil.


