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Q.VEtD.}I ~G<B!tDO 

Q.ueáa proñi6iáo fforar sin aprenáer; 
LCvantarte un áia sin sa6er qué (iacer; 

tener mieáo a tus recueráos. 

Q.ueáa prolii6iáo no Sonreír a fos pro6femas, 
no (ucliarporfo que quieres, 
a6anáonaño toáo por mieáo, 

no convertir en reaCráaá tus sueños. 

Q_ueáa prolii6iáo no áemostrar tu amor; 
liacer que arguien pa9ue tus áuáas y maf liumor: 

Q_uet:ÚJ prolii6iáo ácJar a tus ami¡]os, 
no intentarcomprenáerfo que vivieron juntos. 

!T.amarfes só/O cuanáo fas necesitas. 

Q_ueáa prolii6iáo no ser tú ante ÚJ. 9ente, 
fineir ante fas personas que no te importan, 

ñ.aceru e{ 9racioso con taC áe que te recueráen. 
o{viáara toáa fa gente que te quien:.. 

Q_ueáa. prolii6iáo no liaar ras cosas l"'r ti mismo, 
no creer en íDios y lüu:u tu áe.stino, 

tener mieáo a Ca 'fl'ÚÍa y a sus compromisos, 
no vivi.r caáa ara como si .fuera e( úúimo suspiro. 

Q.ueáa prolii6iáo ceñara alfiuien ác menos sin 12f.e9rarte, 
ofviáar sus ojos, su risa, 

toáo porque sus caminos /i,an áejaáo áe a6ra::;arse, 
ofviáar su pasaáo y l"llJªrló con su presente. 

Q.ueáa prolii6iáó no intentar compreruín- a lás peno nas, 
pensar que sus -viJiu valén menos que (a tl.!)'a, 

no sa6er que catfá uno tÜ!nl! su camino y su áu:ña. 

Q..ucd°li prolii6iáo no crear tu liistoria, 
déjar áe áar /ás oradas a <Dios por tu vüíá, 

no tener un momento para. lá 9ente que te neccsiUJ, 
no comprenáer que ID que ta vúiá te dá. 

tam6ü!n te ro quita. 

Q_uedi:z prolii6üfo no 6uscar tu ftCICiáaá; 
no vivir tu viáa con una actit suí positiva, 

no pensar en que poáemos Set" mejores, 
no sent'Ír que sin ti. este münáo no seria igua! 

<Pa6w :Neruáa 
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'E{ camino a{ bc:ito no es recto,, 

liay una curva .llámááafafúzs, 

un pcrifériCo llámdo co~n, 
topes llámdd-os ,;;;,~~s, 

• '• • r, • ~· 

Cuces áe prec;aucj,;n ~"'.'!trofamilia, 

y tenárás ponduufums O:a;,,ltáas Ú-a6afos. 

<Pero ... si tienes ref~;;ón 'Óámaáo. 

dé terminación, 

un motor /Eú¡,fufo pf!rseverancia,, 

un seguro lúÍ.maáoft, 

u" conáuctor llámaáo <Dios, 

lkgarás a un sitio llámaáo b;jto. 
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Señor, concéáeme sereniáaá 

para aceptar /ás cosas que no pueáo 

cam6iar, 

va/Dr para cam6iar /ás que si pueáo, 

y so6re toáo, 

sa6iáurl'a para reconocer lá á"iferencia. 



Como testimonio dé mi in.finito aprecio y a¡¡radécimiento 

por tóáa una viáa lúi eifuerzos y sacrificios, 

6n"náánáome siempre ~arifio, ~poyo; c~nfo'/.za y comprensión cuanáo más fo 
necesité, con fo d.U.[ /ia¡Jó. 're;;MJ ;,~·dé mis ;,,,¡; g~anáes met~. 

', . .! .:-:,- • :·.~:;.- ·.- ••• - 'o' -- ., / ·-' 

<Dé.reo dé t~dó"corazó~'i¡iie ;,,iÚiÚefo co1"o 1Tlllje~ y proje.rionista 

·· · · .. fo.+:;."ian ;;,;;,~ "ecs~jo ~pío~ • · · 
::o:';(·' 

.JI quienes fa iCusión áe su eJdsteriaa {¡¿, dJ-d~~;,;,e ;onv~rtiáa en persona dé 

proveclio, tés déaico este fogro, con ~mor, d,,/;rddfin; re~eto ... 

.Jlf6uelós 

<;;lória ~-"""' t­
'Enrique 'J/ill4'Viuncio 

:Jar9e 'J/i/14'1/Ü:encio 

!MilJueC'v.aá~ 

qracias. 
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tl'aán.s 

Cansueló Jlyu6 

.Jllnge( 'J/illávicencia 



Quiero aeroáecera lá Vniversiáaá!JVacionaC.Jfutónoma áe !lté.1(jco, 

lá oportuniáaá que me aw aC ingrl!Sar a este recinto áonáe aáquin 

lós T.Jaliosos conocimientos y e_q7eriencias que lioy poseo . 

.}f caáa uno áe Cos profesares y acaáimü:os que contn"f!úy;ran en mi formación, 

cspeciaCmcnte aCfPro¡¡roma ác.;tCta 'F.ld{¡cncia.Jfcaáémica, IP.;1'13;,'f 

que me aw todás lásfac:Utáaács paro reafiz',,r esta meta con '!';,yorcaMad:. 

•De iguaC manero aC<Dr. SamueC,7uroáo Cárácnas poreC9ran tra6aJo 

que reaii;:;ó aC áirigir mi tesis, por su arnist.,,á y~póyo. 

/1 lá Lic. !lfa. áe .C.ouráes !lton_rrry 'Ii:OO por toá.i su contri6ución y tiempo 

áeau:aáo e¡,,, ~e ;,náC.Sis estaáistico. 

'Y a toáos mis am'itJos con quien compartf esta etapa. 
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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar si existe o no asertividad 

en instructores de capacitación a nivel nacional. Participaron 513 instructores de 

los cuales el 55.9% fueron hombres y el 44.1% mujeres. pertenecientes a las 

carreras de Psicologia, Administración, Pedagogia, Ingeniería, Medicina, Derecho, 

Economia, Diseño Gráfico e Informática, conformando el 76% de la población las 

primeras cuatro carreras, con un minimo de dos años de experiencia impartiendo 

cursos de capacitación, todos habitantes de los diferentes estados de la República 

Mexicana incluyendo el Distrito Federal. La población fue seleccionada de manera 

no probabilistica. Como instrumento de medición se utilizó el Inventario de 

Asertividad de Gambrill y Richey (1975) estandarizado para la población mexicana 

por Guerra (1996). Los hallazgos revelan que el 82.8% de los sujetos estudiados 

son asertivos, es decir que ocho de cada diez instructores son asertivos y 

únicamente el 17.2% inasertivos. Además se observó que no existen diferencias 

significativas por sexo aun cuando los hombres muestran un nivel mayor de 

asertividad. Se observó que a medida que aumenta el nivel de escolaridad 

aumenta el nivel de asertividad, viéndose lo mismo al aumentar los años de 

experiencia. 



INTRODUCCIÓN 

Durante las últimas décadas la asertividad ha sido objeto de una gran cantidad de 

investigaciones que pretenden su conceptualización, medición objetiva y 

aplicación clínica. 

Los seres humanos somos seres gregarios. puesto que vivimos en una sociedad y 

de una u otra forma tenemos que interactuar con las demás personas en casi 

todos los aspectos de nuestras vidas. En estas relaciones sociales podemos 

experimentar un cúmulo de satisfactores asl como también ansiedad. 

La asertividad consiste en la expresión adecuada dirigida hacia otra persona, de 

cualquier emoción que no sea la respuesta de ansiedad (Wolpe, 1958), así como 

el conjunto de habilidades (entre las que incluyen la manifestación de opiniones 

personales, la defensa de derechos, dar y aceptar halagos, hacer peticiones, 

expresar sentimientos positivos y negativos, iniciar y mantener conversaciones y 

aceptar limitaciones personales), que permite a un individuo expresar sus 

sentimientos, pensamientos u opiniones, en forma no agresiva, defender sus 

derechos sin violar los derechos de los otros llevándolo a consecuencias 

satisfactorias en la interacción interpersonal. 

La asertividad reviste gran importancia para el bienestar psicológico del hombre, 

puesto que actuar asertivamente significa tener la habilidad para transmitir y recibir 

los mensajes de sentimientos, creencias u opiniones propias o de los demás de 

una manera honesta, oportuna, profundamente respetuosa y tiene como meta 

fundamental lograr una comunicación satisfactoria hasta donde el proceso de la 

relación humana lo haga necesario (Aguilar, 1988). 

Por otra parte, la capacitación es considerada como un proceso permanente, cuyo 

propósito consiste en desarrollar los conocimientos, habilidades y actitudes del 

personal para que este se desempeñe adecuadamente en su puesto de trabajo y 
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se prepare para ocupar un puesto superior, y en general, logre un desarrollo 

individual que redunde en una mayor productividad. 

La capacitación tiene como objetivo la realización plena de la persona en el ámbito 

de trabajo, desenvolviendo en este, sus capacidades de comunicación, toma de 

decisión, de organización y de adaptación flexible al cambio, entre otras. 

La capacitación representa un reto para los ciudadanos, porque aun cuando es 

una garantía y derecho de los trabajadores y un beneficio y obligación para los 

empresarios, depende de la participación de todos y cada uno de los individuos 

involucrados en dicho proceso (Rodríguez, 1991a), principalmente del instructor, 

cuyo papel demanda en la actualidad mayor preparación. 

Para cumplir efectivamente la función de instructor de capacitación, la persona 

que desempeña esta función, debe poseer ciertas caracteristicas ("perfil de 

instructor"), que faciliten el proceso de capacitación; tales caracteristicas están 

compuestas por conocimientos, habilidades y actitudes. Dentro de estos aspectos 

se contemplan conductas tanto verbales como no verbales que son importantes 

que el instructor use de manera correcta para facilitar el logro de los objetivos del 

curso. 

En el contexto educativo y de capacitación, la conducta asertiva aporta 

consecuencias positivas que se convierten en elementos básicos para un efectivo 

proceso de enseñanza-aprendizaje (Rodríguez, 1991b). Puesto que la 

capacitación en los adultos funciona no como una enseñanza académica, sino 

como un aprendizaje vivencial, significativo y práctico (Rodríguez, 1985). 

La asertividad bien podría ser vista, más que como un conducta, como una actitud, 

un estado de predisposición o de preparación latente a responder de una manera 

determinada (Blanco, 1983). La cual está implicada en todo el proceso de 

capacitación para que los cursos se impartan eficientemente, ya que se dan bajo 

un marco de relación interpersonal. Sin embargo, hasta ahora no se ha estudiado 
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como se distribuye dicho fenómeno en los instructores de capacitación, y no se 

conoce si existen diferencias significativas entre las diferentes profesiones de los 

capacitadores, sexo, años de experiencia, etc. 

En este sentido la presente investigación tuvo por objetivo principal determinar si 

existe o no existe asertividad en instructores de capacitación de la República 

Mexicana. 

En el primer capitulo de este trabajo se abordan los antecedentes históricos del 

estudio de la asertividad, se ofrecen algunas definiciones sobre dicha variable, sus 

componentes, se revisan las técnicas de medición más utilizadas para evaluar la 

conducta asertiva y por último las investigaciones y aplicaciones realizadas en 

torno a dicha variable. 

El segundo capitulo versa sobre un enfoque general del estado de la capacitación 

en México y sobre el perfil ideal que debe poseer un instructor de capacitación 

para facilitar dicho proceso. 

Posteriormente se describe detalladamente la metodologla y el procedimiento 

seguido en esta investigación, y se analizan los resultados alcanzados. 

Finalmente en las conclusiones se interpretan los datos obtenidos, se discute su 

importancia y se señalan las limitaciones que presenta el actual estudio, asl 

mismo se ofrecen algunas propuestas que se espera sean de utilidad en el 

desarrollo de nuevas investigaciones. 

IV 
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ASERTIVIDAD 

La asertividad es un concepto que ha sido objeto de una gran cantidad de 

investigaciones. El gran interés y preocupación por su conceptualización. 

medición y modificación de la conducta asertiva ha tenido lugar dentro de los 

últimos 40 años. 

Antecedentes 

El estudio de la asertividad tiene sus ralees en el desarrollo de la terapia 

conductual, cuyas bases teóricas se derivan a su vez, de los principios 

conductistas propuestos por diferentes psicólogos y fisiólogos (Watson, Pavlov, 

Skinner, entre otros). 

desarrollados por la 

Estos psicólogos 

investigación de 

retomaron los principios básicos 

conductas reflejas a través del 

condicionamiento pavloviano llevándolos hasta su aplicación clínica en la solución 

de problemas psicológicos. Este movimiento conocido como terapia conductual, 

consistia básicamente en descubrir las determinantes de la conducta y modificarla 

mediante técnicas de aprendizaje y de relajación, cuya finalidad era entrenar al 

paciente para que desarrollara nuevas formas de comportamiento ante situaciones 

especificas como interacciones sociales, fobias o situaciones en general, donde la 

persona considerara que su seguridad física o emocional se encontraba 

amenazada; asi como en disminuir la ansiedad que estos pudieran experimentar 

ante dichas situaciones. 

En Psicologia el concepto de asertividad surgió a finales de la década de 1940 y 

principios de 1950 en Estados Unidos. Andrew Salter (1949, citado por Rimm y 

Masters, 1980) considerado como uno de los padres de la terapia de la conducta, 

realzó las virtudes de la conducta de tipo asertivo, aunque sin nombrarla de esta 

forma. Saiter, en su libro Conditioned Reflex Therapy utilizó los conceptos 

pavlovianos de excitación, inhibición y desinhibición para explicar las causas de la 

conducta desadaptativa, fundamentando la efectividad de los tratamientos 



conductuales para solucionar una gran variedad de desórdenes psicológicos; 

consideró~ el condicionamiento de respuestas reflejas como el instrumento 

fundamental para el cambio terapéutico y sostuvo que el desajuste emocional se 

debla a una inhibición excesiva provocada por las restricciones sociales que no 

permitian al individuo expresarse libremente (Kazdin, 1983). Salter mencionó las 

primeras formas de entrenamiento asertivo; describiendo seis ejercicios 

excitatorios dirigidos a aumentar la expresividad de los individuos, tales ejercicios 

eran: 

1) Externar literalmente cualquier sentimiento, 

2) Emplear expresiones verbales y faciales que acompañan a diferentes 

emociones, 

3) Expresar una opinión contraria o desacuerdo, 

4) Emplear deliberadamente la primera persona al hablar, 

5) Estar de acuerdo cuando se reciben cumplidos o alabanzas, 

6) Improvisar y actuar espontáneamente. 

Wolpe (1958) fue quien utilizó por primera vez el término de "conducta asertiva", 

considerándola como la "defensa de nuestros derechos", concepto que ha sido 

utilizado con mayor frecuencia. Wolpe (quien incluyó la técnica de 

desensibilización sistemática en el tratamiento de distintos desórdenes neuróticos, 

además de que desarrolló diversos programas terapéuticos basados en el 

principio pavloviano de la inhibición reciproca), señalaba que el término asertividad 

se refería no sólo a la conducta más o menos agresiva. sino también a la 

expresión de sentimientos positivos (amistad, cariño, aprecio) y otros distintos a la 

ansiedad. No obstante, Wolpe se centró en la expresión de sentimientos 

negativos y en la defensa de derechos, llevando a que durante un tiempo la 

conducta asertiva fuera equiparada con la conducta agresiva. 

Así mismo Lazarus perfiló el concepto de terapia conductual para referirse a una 

alternativa terapéutica basada en los principios obtenidos en el laboratorio. Desde 
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una perspectiva ecléctica presentó una serie de técnicas conductuales útiles para 

atender satisfactoriamente algunos trastornos psicológicos (Kazdin, 1983 y 

Franks, 1991). 

Posteriormente hasta la década de los setenta, fue que resurgió el interés en el 

estudio de la asertividad dando paso a su desarrollo. En esta época surgieron 

diferentes perspectivas o enfoques, tales como: 

..,. El humanista centrado en la asertividad como una técnica que permitla el 

desarrollo del ser humano . 

..,. El conductual con una perspectiva del aprendizaje social de Bandura (1969) 

plantea que la conducta asertiva o no asertiva es aprendida a través de la 

observación de los modelos significativos . 

..,. El cognoscitivo, representado por Langa y Jakubowski (1976). Ellos sostienen 

la necesidad de incorporar cuatro procedimientos básicos en el adiestramiento 

asertivo: ensenar la diferencia entre asertividad y agresividad; ayudar a 

identificar y aceptar lo derechos propios y los derechos de los demás; reducir 

obstáculos cognoscitivos y afectivos para actuar de manera asertiva, reducir 

ideas irracionales, ansiedades, culpas y desarrollar destrezas asertivas a 

través de la práctica activa de dichos métodos. 

Durante esta época, algunos terapeutas utilizaban un enfoque ecléctico donde 

integraban las tres perspectivas. 

La década de los ochenta fue caracterizada por la faha de pensamiento dominante 

en esta área y por el libre albedric;> de los terapeutas en utilizar los enfoques de su 

preferencia (Galassi y Galassi, 1978). 
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Caballo (1991) trabajaba con un enfoque general de la terapia conductual dirigido 

a incrementar la competencia de la actuación en situaciones criticas de la vida 

centrándose en el aprendizaje de un nuevo repertorio de respuestas. Dicho 

entrenamiento incluye cuatro elementos de forma estructurada: 

1. Entrenamiento en habilidades, donde se ensenan conductuas especificas, 

se práctica y se Integran en el repertorio conductual del sujeto. 

2. Reducción de la ansiedad en situaciones sociales problemáticas, 

empleando directamente la desensibilización sistemática o una técnica de 

relajación. 

3. Reestructuración cognitiva, en donde se pretende modificar valores, 

creencias, cogniciones y actitudes del sujeto. Se aplican aspectos de la 

terapia racional emotiva y autoinstrucciones, entre otros. 

4. Entrenamiento en solución de problemas. 

Actualmente las investigaciones de la asertividad se han centrado en la utilización 

de instrumentos para la medición de esta conducta, asi como en la 

implementación del entrenamiento asertivo; sin embargo los modelos teóricos con 

los que ha sido abordada siguen siendo los mismos. 
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Definición 

La asertividad1 ha sido conceptualizada de diferentes maneras. Wolpe (1969) 

menciona que la finalidad de la conducta asertiva se fundamenta en la función de 

descondicionar hábitos de respuesta de ansiedad que se presentan en la 

interacción social. Basado en este principio, Wolpe (1958) formuló su definición 

de conducta asertiva como la expresión adecuada dirigida hacia otra persona, de 

cualquier emoción que no sea la respuesta de ansiedad. 

Lazarus (1973) coincide con Wolpe, considerando a la asertividad como la 

defensa de los derechos propios y la expresión de afectos, placer y otros 

sentimientos positivos que constituyen parte de la libertad emocional; a su vez 

describe a la asertividad en términos de sus componentes que constan de cuatro 

patrones de respuestas especificas: 

1. La habilidad de decir "no" ante peticiones no razonables, 

2. La habilidad para pedir favores y hacer demandas, 

3. La habilidad para expresar sentimientos positivos y negativos, y 

4. La habilidad para iniciar, continuar y terminar conversaciones generales. 

Rimm y Masters (1974) conceptualizan a la asertividad como la conducta 

interpersonal que implica la expresión honesta y relativamente recta de los 

sentimientos. De manera similar, Alberti y Emmons (1974) sostienen que la 

asertividad es la conducta que permite a una persona actuar para implantar su 

propio interés, defenderse asl mismo sin ansiedad y expresar sus derechos sin 

destruir los derechos de otros. 

Durante 1976 Cotler y Guerra proponen que la asertividad involucra el 

conocimiento y expresión de los deseos, valores, necesidades, expectativas y 

1 La palabra asertividad derivada del término en inglés assertiveness proveniente de la etimologla latina 

assertus. la cual se ..-efiere a la acción de afirmar. sostener, acertar, declarar o asegurar. 
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disgustos de un individuo. Rich y Schroeder (1976) establecen que la asertividad 

es una habilidad para buscar, mantener o aumentar el reforzamiento en una 

situación interpersonal, mediante la expresión de sentimientos. Goldfried y 

Davison (1976) definen a la asertividad como la conducta socialmente aceptada 

que permite eliminar los obstáculos que interfieren en las metas individuales. 

Lange y Jakubowski (1976) postulan que actuar asertivamente significa hacer 

valer los derechos, es decir expresar sentimientos, pensamientos y creencias, 

defendiendo los derechos personales sin violar los derechos de las otras 

personas. Asi mismo plantean cuatro tipos de conducta asertiva: 

._. Asertividad básica: Es la expresión de afirmar los derechos, las creencias y los 

sentimientos personales: implica también la expresión de afecto o aprecio 

hacia otra persona . 

._. Asertividad empática: Se refiere a una expresión mayor de sentimientos o 

necesidades y a la transmisión de sensibilidad y de reconocimiento de la 

situación a otra persona . 

._. Asertividad escalar: Implica que la persona de un minimo de respuesta 

asertiva que puede ir acompañada de emoción negativa y una posibilidad de 

consecuencias negativas sin llegar a la agresión . 

._. Asertividad confrontativa: Consiste en describir objetivamente a la persona, lo 

que dijo y lo que hizo, para confrontarlo a los hechos, cuando las palabras de 

una persona contradicen sus actos. 

Gambrill y Richey (1975) proponen una definición un tanto distinta donde la 

conducta asertiva (o habilidad social) es la habilidad tanto para emitir conductas 

que son reforzadas positiva o negativamente y para no emitir conductas que son 

castigadas o extinguidas por otros. Esta definición fue conciliada con elementos 

cognitivos y una postura interactiva: según la cual, las conductas tipicamente 
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asertivas se comp_oneri de __ un elemento emocional (ausencia de incomodidad 

subjetiva) y de la m~nife;.tación conductual propiamente dicha (Gambrill y-Richey, 

1975). Gambrill'y-Ricti~y.caracterizaron las conductas asertivas como conductas 

aprendidas y ré.laci.;narC::n'.el :aspee!.; émocional y conductual. Gambrill incluye las 

siguientes entre la~ 'resp~"'stas ,;;sertivas: 

~ Rechazar peticiones; -

~ Responder a las criticas, 

~ Aceptar cumplidos, 

..,.. Iniciar y mantener conversaciones. 

~ Halagar a otros, 

~ Terminar interacciones desagradables, 

~ Pedir un cambio en la conducta de otra persona, 

~ Expresar desacuerdo, resistir interrupciones y pedir disculpas. 

Bartolomé, Carrorobles, Costa y Del Ser (1979) proponen una definición 

incluyendo varios conceptos de otros autores; sosteniendo que se suele aplicar el 

término para hacer referencia a la conducta de individuos capaces de expresar 

directa o adecuadamente sus opiniones y sentimientos (tanto positivos como 

negativos) en situaciones sociales e interpersonales. Las conductas asertivas son 

ilimitadas e incluyen una gran variedad que permite expresar una opinión, 

rechazar una propuesta poco razonable o expresar enfado, al igual que amor o 

afecto. 

Para 1980, Rimm y Masters consideran la conducta asertiva como la conducta 

interpersonal que implica la expresión honesta y relativamente recta de los 

sentimientos. Lorr y More (1980) mencionan que la asertividad no es propiamente 

una conducta, sino un estado de predisposición latente a responder de una 

manera determinada, es decir, una actitud, una postura (intelectiva, emocional y 

conductual) que el individuo adopta frente al mundo que le rodea, siendo la 

tendencia que tiene de reaccionar de una manera concreta y personal ante los 

diversos estlmulos sociales. 
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Blanco (1983) define a la asertividad desde una perspectiva social, indicando que 

es la manifestación conductual de habilidades de interacción social que se 

manifiesta en rechazar peticiones poco razonables, la expresión de sentimientos 

positivos o negativos. el inicio. mantenimiento y finalización de una conversación, 

la defensa de los propios derechos y la manifestación de opiniones, todo esto 

llevado a cabo según requerimientos de la situación. 

As! mismo, Aguilar (1988) propone que la asertividad es la habilidad para 

transmitir y recibir los mensajes de sentimientos, creencias u opiniones propias o 

de los demás de una manera honesta, oportuna, profundamente respetuosa, cuya 

meta es lograr una comunicación satisfactoria hasta donde el proceso de la 

relación humana lo haga necesario. 

Por su parte Delamater y McNamara (1986) definen a la asertividad en términos 

de la legitimidad y honestidad de los derechos, creencias e intereses sin violar y 

respetar a los otros. Giesen (1988) manifiesta que la conducta asertiva ha sido 

definida de varias maneras, por ejemplo, como una conducta que permite 

establecer una relación con los demás sin producir ansiedad (Alberti y Emmons, 

1974), estas conductas exentas de ansiedad permiten la maximización del valor 

del reforzamiento en la interacción social (Heimberg, Montgomery, Madsen y 

Heimberg, 1977) siendo una conducta positiva, directa y cortés orientada hacia las 

metas personales (Bakker y Bakker-Rabdau, 1973; Phelps y Austin, 1987). 

Como puede observarse, las diferentes definiciones concuerdan de manera 

general en que la asertividad o conducta asertiva es un repertorio de conductas y 

habilidades sociales entre las que se incluyen expresar claramente sus 

sentimientos e ideas en forma no agresiva, defendiendo los derechos de uno 

mismo sin violar los derechos de los demás llevando a consecuencias 

satisfactorias en la interacción interpersonal. 
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Componentes de la Asertividad 

Galassi, De Leo, Galassi y Bastein (1974) consideran que la asertividad tiene tres 

componentes: 

loo- La expresión de sentimientos positivos hacia las demás personas 

(sentimientos de amor, de cariño, de admiración, etc). 

loo- La expresión de sentimientos negativos justificados (malhumor, enfado, 

desacuerdo, etc). 

loo- La inexistencia de conductas de autonegación que implican disculparse en 

exceso ante los demás, una preocupación desmesurada por los 

sentimientos de las otras personas, etc. 

Gay, Hollandsworth y Galassi (1975) establecen que la asertividad implica 

básicamente dos dimensiones: 

loo- Estatus de la persona-estimulo. Esta dimensión se refiere al rol que juega 

la persona con la que se llevará a cabo la interacción social la cual incluye 

seis diferentes niveles: pariente, público, autoridad, conocido, amigo intimo 

y relación no especifica. 

loo- Naturaleza de la conducta asertiva. Esta dimensión incluye siete niveles: 

expresión de opiniones, negativa a acceder a peticiones no razonables, 

tomar iniciativas, expresar emociones positivas y negativas, hacer respetar 

los propios derechos y pedir favores. 

De igual manera Eisler, Hersen, Miller y Blanchard (1975) proponen un modelo 

factorial de la asertividad con tres dimensiones situacionales en el que resaltan la 

importancia del contexto social en las interacciones personales: 

loo- Calidad de la emoción expresada (positiva o negativa). 

loo- Grado de familiaridad de la persona-estimulo (familiar o no familiar). 
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.,. Sexo de la persona-estimulo (hombre o mujer). 

Así mismo . mencionan que la interacción social está compuesta por cuatro 

componentes conductuales: 

1. Conductas no verbales: duración del contacto visual, numero de sonrisas, 

duración y latencia de la respuesta, volumen de la voz, apropiada 

expresión afectiva y proporción de interrupciones o irregularidades durante 

la conversación. 

2. Contenido negativo: conformismo, solicitud de cambios en la conducta de 

otros. 

3. Contenido positivo: halagos, reconocimiento, conductas positivas 

espontáneas. 

4. Asertividad general: engloba los tres componentes anteriores. 

Por su parte, Ullrich y Ullrich (1978, citado en Blanco, 1983) establecen que la 

asertividad engloba cuatro áreas conductuales: 

.,. Permitirse cometer faltas y saber soportar la critica de los demás . 

.,. Saber expresar exigencias propias, permitirse tener deseos propios y saber 

llevarlos a la práctica. 

lllr Establecer contacto con otras personas y saber mantenerlos. 

lllr Saber rechazar peticiones ilógicas de los demás sin experimentar 

posteriormente sentimientos negativos (culpabilidad excesiva, 

preocupación, etc). Este punto implica saber decir no. 

En 1983 Blanco reproduce el esquema del constructo asertividad elaborado por 

Galassi, Galassi y Fulkenson, en el año de 1983; donde establecen tres 

componentes como más caracteristicos de la asertividad: 

1. Dimensión conductual conformada por los siguientes componentes: 

a) Defensa de los propios derechos, 
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b) Rehusar peticiones, 

c) Dar y recibir cumplidos; 

d) Iniciar, mantener y finalizar una conversación, 

e) Expresar amor y afecto, 

f) Expresión de opiniones personales, incluyendo el desacuerdo, 

g) Expresión justificada de la ira y el enfado. 

2. Dimensión personal, que incluye a personas especialmente relevantes, 

tales como: 

a) Esposa (o), novia (o). padres y familiares, 

b) Amigos y conocidos, 

c) Figuras de autoridad, 

d) Relaciones profesionales. 

e) Extraños. 

3. Dimensión situacional, cuyos componentes tienen una extensa gama de 

posibilidades. Esta variable ha sido poco tomada en cuenta, sin embargo, 

es una dimensión de la que no se puede prescindir. 

Para Aguilar Kubli (1987) el ser asertivo implica: 

.... Respetarse a sí mismo, 

.... Respetar a los demás, 

.... Ser directo, 

.... Ser honesto, 

.... Ser apropiado, 

.... Ser positivo, ... Tener control emocional, 

.... Saber decir, ... Saber escuchar, ... Establecer limites, 
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• Además incluye el área no verbal (gusto, posturas, contacto visual, etc.), la 

cual juega un papel importante en la conducta asertiva. 

Caballo (1991) apunta que existen 12 tipos de conducta que son generalmente 

aceptados como habilidades asertivas: 

1. Iniciar y mantener conversaciones. 

2. Hablar en público. 

3. Expresión de amor, agrado y afecto. 

4. Defensa de los propios derechos. 

5. Pedir favores. 

6. Rechazar peticiones. 

7. Hacer y aceptar cumplidos. 

8. Expresión de opiniones personales, incluido el desacuerdo. 

9. Expresión justificada de molestia, desagrado o enfado. 

1 O. Disculparse o admitir ignorancia. 

11. Petición de cambios en la conducta de otro. 

12.Afrontamiento de las criticas. 

Además incluye 10 componentes no verbales de la asertividad a los que llama 

elementos moleculares de la conducta asertiva: 

• La expresión facial. 

.., El contacto visual. 

.., La postura. 

• El uso de las manos . 

.., Distancia-contacto físico . 

.., El volumen de la voz. 

• La entonación . 

.., La fluidez del lenguaje . 

.., La duración de las intervenciones . 

.., El contenido del lenguaje. 
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Asertividad, agresividad y pasividad 

La asertividad ha sido involucrada con la agresividad, sin embargo se puede decir 

que una respuesta asertiva es aquella en la que un individuo hace valer sus 

derechos de manera directa, sin dañar a los otros y a si mismos. En cambio una 

respuesta agresiva es aquella en la que el individuo expresa sus derechos sin 

importar dañar a otros. Por otro lado algunos autores hacen énfasis en las 

respuestas no asertivas. lo cual implica que el sujeto no expresa libremente sus 

sentimientos sino que actúa de manera pasiva o sumisa ante una situación. De 

ahi que la asertividad sea tratada como el punto medio de un continuo, en donde 

en un extremo está la no asertividad y en el otro la agresividad (Flores, 1994). 

La conducta asertiva o socialmente hábil implica respeto hacia uno mismo al 

expresar necesidades propias y defender los propios derechos y respeto hacia los 

derechos y necesidades de las otras personas. 

La conducta pasiva por su parte, se refiere a la trasgresión de los propios 

derechos al no ser capaz de expresar abiertamente sentimientos, pensamientos y 

opiniones o al expresarlos con disculpas, con falta de confianza, de tal modo que 

los demás puedan no hacerle caso. Comportarse de este modo en una situación 

puede dar como resultado una serie de consecuencias no deseables tanto para la 

persona que está comportándose de manera no asertiva como para la persona 

con la que está interactuando. La probabilidad de que la persona no asertiva 

satisfaga sus necesidades o de que sean entendidas sus opiniones se encuentra 

sustancialmente reducida debido a la falta de comunicación o a la comunicación 

indirecta o incompleta. 

En cambio la conducta agresiva es aquella conducta en la que el individuo 

expresa sus pensamientos. sentimientos y opiniones de una manera inapropiada e 

impositiva sin importar dañar a otros, incluye comentarios hostiles, rehusar 

13 



peticiones de manera hostil, demandas inapropiadas, etc (Alberti y Emmons, 

1974) que trasgrede los derechos de las otras personas. 

La forma de interaccionar con los demás puede convertirse en un factor 

fundamental. El entrenamiento asertivo permite reducir esa ansiedad, ensenando 

a defender los legitimes derechos de cada uno sin agredir ni ser agredido. En la 

práctica el entrenamiento en asertividad supone el desarrollo de la capacidad 

para: Expresar sentimientos o deseos positivos y negativos de una forma eficaz 

sin negar o desconsiderar los de los demás y sin crear o sentir vergüenza; 

discriminar entre la asertividad, agresión y pasividad; discriminar las ocasiones en 

las que la expresión personal es importante y adecuada y defenderse sin agresión 

o pasividad frente a la conducta poco cooperadora o razonable de los demás. 

¡-· DERECHOS PERSONALES--

Jakubowski y Langa (1978) 

! 
~-oe-rechc>-iitener yacanúirarc¡eop¡n·¡-¿;n-. ----- ---·~--

j... Derecho a tomar decisiones propias . 

..,. Derecho a cometer errores, y por tanto a decidir, aun a costa de equivocarse. 

Derecho a ser tratado con respeto. 

Derecho a decir NO y no sentirse culpable por ello . 

..,. Derecho a hacer menos de lo que humanamente eres capaz de hacer . 

..,. Derecho a tomarse tiempo para tranquilizarse y pensar . 

..,. Derecho a tener y expresar los propios sentimientos • 

..,. Derecho a pedir información . 

..,. Derecho a sentirse bien consigo mismo . 

..,. Derecho a poder reclamar los propios derechos. 

1 iESIS CON 1 
FALLA DE ORIGEN 

14 



Medición de la Asertividad 

Existen varias escalas de autorreporte para la medición de la asertividad en 

adultos, las cuales incluyen instrumentos que reflejan en mayor o menor medida 

diversas manifestaciones de la conducta asertiva. Dichos inventarios han sido 

desarrollados con base en las definiciones de asertividad propuestas por varios 

autores. 

A continuación se presenta un cuadro que describe algunas escalas de 

autorreporte más representativas en la medición de la asertividad. 

Autor 

Wolpe­
Lazarus 
(1966) 

Friedman 
(1968) 

Laurence 
(1970) 

McFally 
Lillesand 
(1971) 

Bates y 
Zimmerman 
(1971) 

Instrumento 

Assertiveness 
Ouestionnaire 

Action 
Situation 
lnventory 

Lawrence 
Assertive 
lnve~~ory 

Inventario de 
Resolución de 
Conflictos 
(CRI). 

Construction 
Sea le 

Descripción 

Autoreporte de 30 reactivos abiertos que miden la 
expresión de emociones ante diversas situaciones. 
Incluyen preguntas tales como: 
•¿Expresa usted generalmente lo que piensa? 
•¿Es usted capaz de contradecir a una persona 
dominante? 

•SI un amigo le hace una petición que considera 
irrazonable. ¿es usted capaz de negarse? 

Autoreporte con 1 O situaciones interpersonales con 5 o 6 
opciones de respuesta que describen las creencias ante 
situaciones conductuales. 

Autor:ePorte de 69 reactivos de opción múltiple que 
describe las respuestas ante situaciones 
interpersonales. 

Autorreporte que pennite diferenciar entre sujetos 
asertivos. Cuenta con 35 situaciones estimulo y 8 
preguntas sobre las reacciones individuales ante 

Pacientes 
psiquiátricos 

peticiones poco razonables. Contiene reactivos Estudiantes 
relacionados con el rechazo de demandas excesivas con universitarios 
un formato de 5 opciones que van desde me rehusarla y 
o no me sentirla incómodo al hacerte hasta no me 
rehusarla porque creo que es una petición razonable. 

FALLA DE ORIGEN 

Estudiantes 
universitarios 
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Rathus 
(1973) 

Galassl, De 
Leo, Galassi 
y Bastien 
(1974) 

Gay, 
Hollandsworth 
yGalassl 
(1975) 

Gambrilly 
Richey 
(1975) 

Assertiveness 
Schedule 
(RAS) 

CollegeSelf· 
Expresslon 
Sea le 

Escala de 
Autoexpresi6n 
en Adultos 

Assertion 
lnventory 

Autoreporte de 30 reactivos tipo likert con 6 puntos (+3 a 
-3), que mide la capacidad del individuo de hacer valer 
sus derechos ante situaciones de consumo, con figuras 
externas o de negocios, iniciación social y sentimiento 
hacia otros. Contiene reactivos tales como: 
•Evito lastimar los sentimiento de otras personas, Estudiantes 

incluso cuando siento que eso me perjudica. universitarios 
•Me quejo de un mal servicio en un restaurante o en 

cualquier otro lugar. 
Es una de las escalas més utilizadas y estudiadas. Sin 
embargo la mayor parte de las preguntas están más 
relacionadas con agresión que con asertividad. 

Autoreporte tipo likert de 5 puntos (4=siempre a 
O=nunca) con 50 reactivos que mide tres tipos de 
asertividad: positiva. negativa y autonegación. Se le 
pide al sujeto responder hasta que punto y con qué 
frecuencia se ve reflejada su conducta en cada uno de 
los reactivos. Algunos ejemplos de reactivos son: 
•Si estuvieras estudiando y tu campanero de cuarto 

hiciera mucho ruido, ¿le pedirlas que dejara de 
hacerlo? 

•¿Evitas hacer preguntas en clase por miedo a sentirte 
tonto o ignorante?. 

Algunos autores destacan la ausencia de preguntas 
relacionadas con expresiones de amor o afecto respecto 
a cualquiera de los miembros de la familia, y la inclusión 
de cinco preguntas relacionadas con los derechos 
legitimes en tiendas y restaurantes. 

Se compone de 48 reactivos tipo likert de cinco puntos 
(O=siempre • 4=nunca). Incluye reactivos que abordan 
interacciónes con padres, desconocidos, figuras de 
autoridad, amigos y pareja e involucran conductas como 
expresar opiniones personales, rechazar peticiones no 
razonables, expresar sentimiento positivos, defender 
derechos propios y pedir favores, ejemplo: 
•¿Expresa usted enojo o disgusto a su jefe o supervisor 

cuado es justificado? 
• ¿ Ttene usted dificultad al pedir a un amigo cercano que 

le haga un favor importante aunque esto le cause a él 
algún inconveniente?. 

Sin embargo estos autores no diferencian la pasividad 
de la actividad llevando al instrumento a no distinguir 
entre asertividad activa (hacer un cumplido), de una 
asertividad menos activa (recibir un cumplido). 

Estudiantes 
universitarios 

Hombres y 
mujeres 
adultos 

Estudiantes 
Autoreporte incluye 40 reactivos tipo likert que se universitarios 
contestan en dos ocasiones de acuerdo a sus escalas y mujeres 
independientes: Grado de Incomodidad y Probabilidad en entrena­
de Respuesta. Plantea diferentes situaciones de miento 
interacción oersonal con extranos. amiaos. moaneros asertivo 
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Levenson y 
Gottman 
(1978) 

Arrindelty 
Van der 
Ende (1985) 

Flores, Dlaz­
Loving y 
Rivera 
(1987) 

Situational 
Questionnaire 

Interpersonal 
Behavior 
Sea le 

Medidas de 
Rasgos 
Asertivos 

Escala 
Multidimen~ 
sional de 

Flores (1994) ~!~rtividad 
Estudiantes y 
para 
Empleados 

de trabajo y personas fntimamente relacionadas. en 
ocho dimensiones de la conducta asertiva. 

El cuestionario en su primera versión lnclufa 40 reactivos 
representativos de 7 tipos diferentes de situaciones: 1) 
rechazo de peticiones poco razonables. 2) hacer lo que 
uno siente, 3) expresar cómo se siente, 4) pedirte a 
alguien cambiar su conducta, 5) enfrentarse a 
situaciones formales, 6) iniciar y continuar una 
conversación y 7) hacer citas con individuos. Los Estudiantes 
reactivos se contestaban en una escala de 1 a 5. La universitarios 
segunda parte del cuestionario inclufa 26 reactivos 
relacionados con aspectos de la conducta personal 
(amistad, autoconfianza, asertividad, intimidad y citas 
con personas del sexo opuesto), los cuales se 
contestaban en cuanto a su frecuencia (nunca, de vez 
en cuando, a menudo y casi siempre) 

Retoma el formato del inventario de Gambril y Rickey 
donde se contestan en dos ocasiones independientes 
(GI y PR). Consta de 50 reactivos en una escala de 1 a Pacientes 
5. identificaron cinco factores en la escala: 1) expresión psiquiátricos 
de sentimientos negativos, 2) expresión y aceptación de y población 
limitaciones personales, 3) expresión de opiniones en general 
personales, 4) expresión y aceptación de halagos y 5) 
asertividad general. 

Es el primer instrumento para la medición de asertividad 
traducido y adaptado en México, consta de 53 Estudiantes 
afirmaciones con 5 opciones de respuesta, es una universitarios 
adaptación de la Escala de Rathus. Se encontraron tres y 
factores: no asertividad, asertividad por medios empleados 
indirectos y asertividad en situaciones cotidianas. 

Elaboró esta escala ya que consideró que dada la 
naturaleza situacional del constructo de asertividad era 
conveniente contar con escalas especificas para 
diferentes poblaciones. Se obtuvo la validez concurrente 
y discriminante de la escala para empleados, al 
relacionarla con otras variables. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

Estudiantes 
de 
secundaria, 
preparatoria, 
universitarios 
y empleados 
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Aplicaciones de la asertividad 

Con el fin de estudiar y explicar la influencia que ejerce la conducta asertiva en el 

equilibrio psicológico del ser humano se han llevado a cabo numerosas 

investigaciones que abarcan varios aspectos de la conducta asertiva y que han 

sido dirigidos a diferentes tipos de población, tratando a su vez de determinar si 

existe relaciones significativas entre la asertividad y otras variables. 

A continuación se muestran algunas investigaciones realizadas en el campo de la 

asertividad. 

Asertividad y Desórdenes Psicológicos (depresión) 

Existen diversos estudios donde determinan que si existe una correlación positiva 

entre depresión y ansiedad, asi como una correlación negativa entre ansiedad y 

conducta asertiva (Pachman y Foy, 1978; Woipe, 1958). El factor de conductas de 

confrontación no presenta correlación significativa con los estados depresivos, el 

factor de iniciativa social deficiente tiene correlación positiva con la depresión al 

igual que el factor de inhibición de la expresión verbal (Culkin y Perroto, 1985). 

El entrenamiento asertivo puede producir mayores mejorias en el tratamiento de 

pacientes con depresión que la psicoterapia tradicional (Sánchez, Lewinsohn y 

Larson, 1980), asi como en el tratamiento de pacientes agorafóbicos 

(Emmelkamp, Hout y Vries, 1983) y en disminuir y eliminar tics nerviosos en niños 

(Mansdorf, 1986; citado en Concha y Rodríguez, 2001 ). 

Asertividad y las adicciones o conducta sexual 

El entrenamiento asertivo disminuye en niños la agresión flsica y verbal e 

incrementa la frecuencia de la interacción social y la cooperatividad (Tanner y 
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Holliman, 1988), De igual manera existe una correlación negativa entre el uso de 

sustancias y"las conductas de rechazo a presiones para ingerir sustancias; y una 

correlación positiva en el manejo de las interacciones sociales y la habilidad de 

concertar citas con el consumo (Wills, Baker y Botvin, 1989 y Goldberg y Botvin, 

1993). La asertividad tiene una relación directamente proporcional con conductas 

de protección sexual como: la disminución de parejas sexuales, uso del 

preservativo, comunicación abierta, etc (Yesmont, 1992). 

Asertividad y establecimiento de relaciones sociales 

El entrenamiento asertivo en mujeres reduce el miedo hacia la critica y hacia las 

interacciones sociales (Rathus. 1972). Sirve además para fomentar sentimientos 

de bienestar personal (Rimm, Snyder, Depeu, Haanstaad y Armstrong, 1976). 

Incrementa en los adolescentes su nivel de asertividad y ayuda a mejorar su 

autoconcepto (Breidenbach, 1978). 

La pasividad, a pesar de ser evaluada socialmente como un rasgo positivo, 

provoca insatisfacción personal, ya que este tipo de comportamiento no permite el 

logro de metas inmediatas; por otro lado la agresividad puede facilitar el logro de 

dichas metas, pero sus efectos sociales son generalmente negativos. En cambio, 

la asertividad mantiene el equilibrio entre el entorno social y el bienestar individual, 

conjugando armónicamente, la conquista de metas personales con la adecuada 

interacción social (Hull y Schroeder, 1979). El entrenamiento asertivo tiene un 

efecto significativo de cambio positivo, observándose una disminución de la 

ansiedad social, incrementando Ja frecuencia de interacciones personales y 

disminuyendo las ideas irracionales (Hidalgo y Abarca, 1990). 

Asertividad y los efectos sociales que provoca dicha conducta 

La agresión y la agresión pasiva provocan en el receptor sentimientos de 

inferioridad y enojo, por su parte la asertividad produce respuestas de aceptación, 
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simpatfa y bajo nivel de enojo; por lo que la manera en que se realiza una petición 

provoca consecuencias distintas (Epstein, 1980). Las personas asertivas son 

percibidas como más hábiles y competentes, pero como menos agradables, 

flexibles y amigables (Kelly, Kern, Kirkley y Patterson, 1980), por otro lado las 

personas que se comportan asertivamente son percibidas como más agradables y 

competentes que las personas inasertivas (Levin y Gross, 1984). 

A pesar de que las habilidades asertivas son comúnmente consideradas como una 

forma de incrementar la autoestima, la autoconfianza, las relaciones 

interpersonales y la realización personal, la asertividad es vista en ocasiones 

como una actitud menos agradable, deseable y cortés que la inasertividad 

(Delamater y McNamara. 1986). Las mujeres que muestran altos niveles de 

asertividad son generalmente percibidas como más competentes y agradables que 

aquellas que muestran una asertividad baja (Kern y Paquette, 1992). 

Asertividad y los efectos de género, edad y escolaridad 

Las mujeres asertivas son evaluadas como menos deseables que los hombres 

asertivos (Broverman, Vogel, Broverman, Clarskson y Rosenkrontz, 1972). La 

falta de asertividad en mujeres ha sido mantenida porque las mujeres tienen 

miedo a responder asertivamente debido a que dicha conducta es considerada 

inapropiada a las normas (Jakubowski, 1973). 

Los hombres son más asertivos que las mujeres (Hersen y Bellack, 1977), 

usualmente se describen asl mismos como más asertivos (Beck y Heimberg, 

1983); incluso los hombres son más asertivos, competitivos, independientes y 

agresivos mientras que las mujeres son mas dóciles, sumisas y menos asertivas 

(Block, 1973 y Brenner y Bertsch, 1983). Las mujeres andrógenas son más 

asertivas que las mujeres tlpicas (Gayton, Havu, Baird y Ozman, 1983). Las 

mujeres con modelos asertivos son más asertivas y masculinas que los hombres y 

ambos sexos atribuyen características de personalidad femenina al modelo de 
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aserción positiva y caracteristicas masculinas· ·al m.odelo de aserción negativa 

(Hess, Bridgwater, Bornstein y Sweeney, ·1980). Sin emba.rgo existen estudios 

donde muestran que no existen diferencias en la asertividad entre hombres y 

mujeres (Appelbaum, Turna, y Johnson, 1975). 

Existe una relación positiva entre la asertividad y los puntos de vista no 

convencionales de la realidad, la aceptación de ideas y la sensibilidad, a medida 

que se tiene una mayor escolaridad (Wyrick, Gentry y Shows, 1977). 

La conducta asertiva ayuda a tener sentimientos positivos hacia nosotros mismos 

y hacia otras personas lo cual incrementa la autoestima, desarrolla el respeto 

mutuo e incrementa los logros (Jakubowski y Lange, 1978). 

Existen diferencias dependiendo del género y edad de los sujetos y de la 

interacción del tipo de modelo utilizado dentro del contexto social (Crawford, 

1988). Los sujetos que tienen una actitud conservadora hacia el papel de la mujer 

en la sociedad devalúan la aserción en modelos de mujeres mientras que los que 

tienen una actitud liberal son influenciados por el género del modelo (Kern, Cavell 

y Beck, 1985). 

Asertividad y su relación con el Autoconcepto, Locus de Control y 

Orientación al Logro. 

Existe relación entre el locus de control y la asertividad (Appeibaum. Turna y 

Johnson, 1975; Cooley y Nowicki, 1984); los individuos que funcionan con un 

locus de control externo son menos asertivos (Davis y Phares, 1967). Los 

individuos altamente asertivos están más a gusto de tener un control interno que 

los individuos bajos en asertividad presentando menos sintomas de enfermedad 

(Williams y Stout, 1984). Los individuos bajos en asertividad tienen mayores 

creencias irracionales, poco control y están menos orientados al logro y más hacia 

el fracaso (Cash, 1984) 
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La asertividad es igual a la autoestima. puesto que si el sujeto tiene duda sobre si 

fue asertivo en un acto especifico habrá que preguntarse si aumentó el respeto 

propio por poco que fuera, defendiendo sus derechos y respetándose asl mismo 

(Fensterheim y Baer, 1 g79). Las personas no asertivas tienen baja autoestima, lo 

cual genera ansiedad en situaciones sociales que los lleva a no expresar sus 

sentimientos y dejar que otros tomen ventaja de ellos (Bower y Bower. 1976). De 

igual manera la asertividad y autoestima están relacionadas con el stress. Las 

personas con alta autoestima y muy asertivas están poco estresadas (Petrie y 

Rotheram, 1982). 

El entrenamiento asertivo ayuda a las adolescentes a desarrollar habilidades y 

sentimientos de autoeficacia, viendo cambios positivos en el autoconcepto con el 

programa de entrenamiento (Breidenbach, 1978). 

La internalidad está asociada con puntajes altos de asertividad en estudiantes 

(Hartwing, Dickson y Anderson, 1980) y en enfermeras (Replogle, o·sannon, 

McCullaugh y Cashion, 1980). 

ASERTIVIDAD EN MÉXICO 

En México se ha investigado relativamente poco sobre la asertividad, siendo 

principalmente estudios de tesis los que se han llevado a cabo. 

A continuación se muestra algunas de las investigaciones realizadas. 

Pérez (1981) llevó a cabo un estudio con 79 estudiantes de Psicología, a los 

cuales después de aplicarles la Escala de Asertividad de Rathus (1973) y el 

Cuestionario de Ansiedad de Spielberger, los dividió en dos categorías: sujetos 

ansiosos / no ansiosos y asertivos / no asertivos. Concluyendo que los sujetos 
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asertivos / no ansiosos, serian los que presentaran mayores habilidades sociales; 

mientras que los sujetos no asertivos I ansiosos presentaban una marcada 

inhabilidad social. 

Larios (1982) aplicó el Inventario de Asertividad de Gambrill y Richey para 

seleccionar 254 alcohólicos no asertivos de entre 25 y 40 años. Solo un grupo 

(experimental) recibió entrenamiento asertivo. La escala fue aplicada nuevamente 

al término del entrenamiento observándose en el grupo experimental, una 

disminución significativa de los puntajes brutos de la subescalas de Grado de 

Incomodidad y aumento en la escala de Probabilidad de Respuesta, asi como un 

incremento importante en la ingestión de alcohol. Este trabajo presenta 

objeciones puesto que no explica cómo se diferenciaron entre sujetos no asertivos 

y asertivos además de que las caracteristicas de la versión de la escala utilizada 

no se mencionan. 

Guerrero y Pacheco (1983) desarrollaron y propusieron un programa de 

entrenamiento asertivo para mejorar las relaciones sexuales en la pareja. En este 

programa se utilizaron evaluaciones previas y posteriores al entrenamiento. que 

incluyen la Escala de Asertividad de Rathus y el Inventario Asertivo de Alberti y 

Emmons. Este trabajo también muestra deficiencias ya que no se hace mención 

en la manera en que se obtuvo la traducción de las escalas originales ni 

preocupación por las caracteristicas psicométricas y descriptivas de las mismas. 

Arriaga y Giles (1983) implementaron un programa para niños de tercer grado de 

primaria, con el fin de determinar la relación de asertividad, rendimiento 

académico y relaciones interpersonales. Para ello elaboraron una adaptación de 

la escala de Rathus que aplicaron conjuntamente con pruebas de rendimiento 

académico y registros observacionales. Los resultados mostraron un incremento 

importante en los puntajes de rendimiento y asertividad. Sin embargo al no 

encontrar una correlación significativa entre los registros observacionales y la 

escala de asertividad concluyeron que esta no era confiable ni válida. 
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Cortés (1984) utilizó el Inventario de Asertividad de Lazarus para sele=ionar 8 

empleados no asertivos, además realizó registros de los componentes asertivos 

verbales y no verbales en su horario de trabajo. Se les dió un entrenamiento 

asertivo, realizando al termino de éste nuevamente registros observacionales 

encontrando que los sujetos adquirieron, incrementaron y/o mantuvieron 

conductas asertivas. Sin embargo dicho inventario no ha sido adaptado para la 

población mexicana. 

Camargo (1985) llevó a cabo un estudio cuyo objetivo era ampliar el repertorio 

conductual de un grupo de enfermeras a fin de mejorar su interacción con los 

pacientes al poner en práctica conductas asertivas y aplicar técnicas de 

reforzamiento y extinción. Los resultados corroboran la efectividad del 

entrenamiento asertivo, sin embargo no queda claro el origen de la traducción del 

Inventario de Rathus. 

Ordoñez (1986) desarrolló e implementó un programa de entrenamiento para 

trabajadoras domésticas con el fin de dotarlas de un repertorio conductual y social 

adecuado para facilitar su interacción con sus patrones, utilizando un inventario y 

el juego de roles (ambos no validados). Encontrando que el entrenamiento fue 

efectivo y que el porcentaje de respuestas asertivas se incrementaron. 

Flores (1989) desarrolló una investigación con el objetivo de elaborar una escala 

de asertividad, obtener la validez de constructo del inventario comprensivo de 

Choynowski, conocer la relación entre la asertividad y la agresividad, asl como 

también el conocer las situaciones problemáticas que las personas enfrentan con 

mayor frecuencia y su forma de resolverlas. Encontró que las dimensiones de los 

reactivos traducidos de la escala de asertividad de Rathus variaban de cultura a 

cultura, por lo que desarrolló nuevos reactivos de las dimensiones encontradas 

(asertividad, asertividad por medios indirectos y asertividad en situaciones 

cotidianas) constituyendo la Escala de Medida de Rasgos Asertivos (MERA). 
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Además encontró que· a ·mayor escolaridad mayor asertividad y menor presencia 

de situaciones.·.problemáticas causada por la falta de decisión, asi como 

diferencias por sexo en los factores de la escala de agresividad y de situaciones 

problemáticas. 

Buitrón (1991) implementó un entrenamiento asertivo para mujeres con trastornos 

de personalidad por dependencia, utilizando el inventario de asertividad de 

Gambrill y Richey y el de Rathusun, inventario de ideas irracionales y siete 

situaciones de juego de roles. 

Romero y Ordóñez (1991) hicieron una adaptación del Inventario de Gambrill y 

Richey. Adecuaron los reactivos originales a situaciones de interacción familiar e 

incluyeron reactivos nuevos, obteniendo en total 60. Trabajaron con una familia 

de 4 integrantes (padre, madre, hijo e hija) a quienes dieron entrenamiento 

asertivo grupal. Las evaluaciones antes y después del entrenamiento incluyeron 

la aplicación de dicho inventario, un cuestionario de interacción familiar, un 

cuestionario de conflictos familiares y juego de roles. Las evaluaciones 

posteriores al tratamiento se replicaron 2 y 4 semanas y 2 y 3 meses después. 

Los resultados del entrenamiento demuestran un aumento en el porcentaje de 

respuestas asertivas en el inventario: estos porcentajes se mantuvieron en las 

evaluaciones durante el seguimiento. También aumentaron los indicadores de 

asertividad del juego de roles, comprobándose la significancia estadlstica de tal 

incremento. Sin embargo en este trabajo tampoco se menciona el origen de la 

versión del inventario, ni se incluye la referencia al trabajo de Gambrill y Richey. 

Flores (1994) dicha investigación tuvo como objetivos evaluar el significado 

semántico de la asertividad, elaborar una escala multidimensional de asertividad y 

determinar la validez concurrente y discriminante de la misma al relacionarla con 

el autoconcepto, el locus de control y la orientación al logro. Encontró que el 

significado semántico de la asertividad es denotativo y negativo dentro de la 

cultura mexicana. Desarrollaron la escala multidimensional de asertividad para 
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estudiantes y empleados y observaron ·que las personas asertivas tienen un 

autoconcepto positivo, con ·IJri.: locus·: de ·control interno y orientadas hacia la 

maestrfa, el trabajo y.-la.'éompetencia. Además de que los sujetos de mayor 

escolaridad obtenían p~ntajes.íria~ores en la escala 

Gutiérrez (1994) por su parte argumenta la relevancia del entrenamiento asertivo 

como medio para mejorar la calidad de vida y señala la necesidad de evaluar su 

efectividad y promover su aplicación. 

Martfnez (1995) comprobó las ventajas que ofrece la inclusión de ejercicios 

tendientes a incrementar las conductas asertivas en un programa de educación 

sexual para adolescentes. Observó que tales ejercicios facilitan el aprendizaje y 

favorecen actitudes más abiertas hacia la sexualidad y los métodos 

anticonceptivos. 

Aguilar (1995) al estandarizar la Escala de Conducta Asertiva en niños de 

Michelson y Woos (1981) investigó a una muestra de 2018 niños de escuelas 

públicas y privadas del D. F., cuyas edades fluctuaban entre los 9 y 16 años, 

encontró que en cuanto al género, las niñas resultaron ser más asertivas que los 

niños; y en cuanto al tipo de escuelas y grado escolar, observó que los sujetos que 

pertenecfan a las escuelas públicas fueron más asertivos que los de las escuelas 

privadas, de iguaf manera, los sujetos que estaban cursando el grado de 

secundaria fueron más asertivos que los que estaban en primaria. 

Guerra (1996) estandarizó el Inventario de Asertividad de Gambrill y Richey, a fin 

de contar con un instrumento útil para la detección de déficits conductuales en 

asertividad. Los coeficientes alfa de Cronbach (0.924) y de consistencia interna 

(0.922) señalaron que el inventario es capaz de proporcionar medidas 

consistentes y en este sentido es confiable y válido, sin perder de vista la 

inespecificidad de los reactivos y las limitaciones que impone la existencia de 

pocos reactivos para cubrir algunas categorías conductuales. De los resultados 
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obtenidos obsenló que no existen diferencias significativas en cuanto al género Y 

en cuanto a la escolaridad, se obtuvo que las personas con estudios de postgrado 

son más asertivas que las personas con grados de escolaridad inferiores. 

Egozcue (1997) llevó a cabo un estudio donde evaluó si existen diferencias de 

género en torno a la asertividad en una muestra de jóvenes estudiantes 

universitarios de 14 escuelas y facultades de la UNAM, usando como instrumento 

de medición la escala multidimensional de asertividad de Flores Galaz; donde 

obtuvo que no existen diferencias estadlsticamente significativas entre ambos 

grupos. 

Murillo (1998) realizaron un estudio para determinar si existe relación entre las 

variables sociodemográficas, tales como: sexo, estado civil, escolaridad, edad, 

calidad delincuencial, institución procedencia, tipo de delito, tiempo de reclusión, 

con la motivación de logro y asertividad en las personas que acuden a solicitar 

algún servicio en el Patronato para la reincorporación social por el empleo en el 

D.F. La muestra quedó constituida por 100 sujetos y se aplicó un cuestionario 

sociodemográfico, la escala de motivación de logro de Diaz (1990) y la escala 

multidimensional de asertividad de Flores (1989). Encontró que existe relación 

entre algunas variables, tales como, asertividad con institución de procedencia y 

con tipo de delito; motivación hacia la maestría con tiempo de reclusión y 

motivación hacia el trabajo con calidad delincuencia!. 

Galvez (1999) realizó un estudio donde determinó el grado o niveles de asertividad 

de una muestra de 100 niños dentro de un escenario laboral usando la escala de 

comportamiento asertivo para niños CABS. Los resultado que obtuvo señalan que 

los niños con problemas de conducta son menos asertivos que los niños sin 

dichos problemas. 

Blanco (2000) llevó a cabo una investigación con 33 vendedores para determinar 

si existe relación entre los niveles de asertividad y la cantidad obtenida de la venta 
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de servicios funerarios a futuro, utilizando la prueba de asertividad de Rathus; 

donde obtuvo como resultados que no existe relación significativa entre dichas 

variables. 

Ordaz y Villegas (2000) hicieron un estudio con el fin de conocer el perfil de 

personalidad de 20 pacientes diagnosticados con Trastorno Limite de 

Personalidad según los criterios del DSM-IV mediante el Inventario Multifásico de 

la Personalidad Minnesota {MMPl-2) y evaluar su nivel de asertividad con el 

Inventario de Asertividad de Gambrill y Richey, comparándolos con 20 personas 

que no presentan ningún diagnóstico psiquiátrico. Encontraron que en el nivel de 

asertividad, la subescala de grado de incomodidad y la subescala de probabilidad 

de respuesta indican que los pacientes limite presentaron mayor grado de 

incomodidad y menor probabilidad de respuesta en situaciones asertivas que el 

grupo de personas sin diagnóstico. 

Castañeda (2000) llevó a cabo una investigación para determinar los beneficios 

derivados del uso de internet como un elemento importante que apoya el proceso 

de la toma de decisiones en ejecutivos junto con la asertividad; concluyendo que 

por el momento, intemet no es una variable que intervenga directamente en el 

proceso de la toma de decisiones delos ejecutivos asertivos de este estudio; ya 

que los mismos carecen de conocimientos básicos acerca de redes y 

computación. 

Flores y Diaz-Loving (2000) desarrollaron una investigación para determinar el 

significado semántico de los conceptos derivados de la definición anglosajona de 

asertividad. Los hallazgos revelan que las formas de intera=ión social 

(asertividad, agresividad, violencia, enfrentamiento, amabilidad, cortesia, pasividad 

y abnegación) y los conceptos de justicia y derechos se agrupan de manera 

particular y consistente en cuadrantes determinados, aunque su distancia varia 

dependiendo del contexto situacional. 
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Cocha y Rodríguez (2001) dicha investigación tuvo como objetivo obtener la 

prevalencia de· ciases· de inasertividad que se registran dentro de la población 

estudiantil de · Ciudad Universitaria, UNAM, utilizando como instrumento el 

inventari.;.deaseí1ividad de Gambrill y Richey estandarizado para la población 

mexicana por'G;'.'~rra (1996). Los resultados señalan que la prevalencia de casos 

de inasertividad es del 30% y de manera general no existen diferencias 

significati~ás'~ntre hombres y mujeres en su conducta asertiva. 

Fajardo (2001) realizó un estudio cuyo objetivo era conocer la relación existente 

entre la autoestima y la ansiedad, asi como la depresión y la asertividad en 

adolescentes mexicanos y la interacción entre dichas variables. Los resultados 

indican que si existe una relación estadisticamente significativa entre la 

autoestima y la ansiedad, la asertividad y la depresión en adolescentes. 

Como se puede observar, la asertividad reviste gran importancia para el bienestar 

psicológico del hombre, debido a que constituye un componente básico en el 

establecimiento de relaciones sociales satisfactorias, por otra parte la 

inasertividad, se encuentra altamente relacionada con el origen y evolución de 

graves problemas de adaptación en el ser humano, puesto que un individuo 

incapaz de responder eficazmente a los conflictos derivados de la interacción 

social cotidiana, puede desarrollar sentimientos negativos. También podemos 

observar los resultados favorables que conlleva el entrenamiento asertivo ante 

diversos problemas clinicos (alcoholismo, interacciones conflictivas, etc). 

Se han realizado diversas investigaciones p8ira determinar como se relaciona la 

asertividad con múltiples variables y poblaciones, sin embargo, aun no existe un 

estudio que aporte información sobre cómo se distribuye esta variable en 

instructores de capacitación, siendo éste el interés particular del presente trabajo. 
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-----------------------------Capacitación en México 

LA CAPACITACIÓN EN MÉXICO. 

La capacitación también conocida como entrenamiento o instrucción, es el 

proceso dinámico de ensenanza-aprendizaje orientado a dotar a una persona de 

conocimientos (técnicos, científicos y administrativos), desarrollar habilidades y 

actitudes de carácter tanto cognoscitivo como afectivo, para desempenar más 

eficaz y eficientemente un puesto laboral que le permita realizar funciones que 

requieren de un alto esfuerzo mental, de alta responsabilidad, destreza intelectual 

y un alto número de operaciones diversas que conlleve al logro de los objetivos de 

un puesto de trabajo especifico e impersonal. Es decir, la capacitación es la 

acción tendiente a proporcionar, desarrollar y perfeccionar las aptitudes de una 

persona, con el propósito de prepararla para que se desempene correctamente en 

un puesto especifico de trabajo (Reza, 2000). 

La capacitación de personal es una alternativa para la competitividad en México, 

puesto que al ser concebida como proceso continuo, es la clave del éxito para las 

personas, las organizaciones y la economla en su totalidad. 

En la actualidad nos encontramos en un mundo con altas demandas de 

competitividad, apertura y penetración de nuevos mercados, equipos y mobiliario 

de bajo costo, nuevas tecnologias, investigación cientifica, impulso a la calidad, 

entre otros: siendo la capacitación una de las herramientas más efectivas para 

contribuir al cambio. 

Es evidente que la capacitación adquiere un papel preponderante que influye en 

ciertas situaciones que repercuten a su vez en la productividad de un centro de 

trabajo; y que hoy en dia, ante la apertura de mercados a nivel mundial debe 

haber una creciente preocupación por contar con recursos humanos calificados, 

que permitan a nuestro pais mantenerse en el esquema de competitividad 

internacional. 
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No obstante en el desarrollo histórico y económico de México los bienes 

materiales hablan desplazado a los recursos humanos, no habiéndose 

considerado la capacitación como fuente generadora de un incremento de 

productividad (Marroquín, 1978); trayendo como consecuencia la necesidad de 

legislar la capacitación. 

En 1970, la Ley Federal del Trabajo incluyó entre sus disposiciones las que 

aparecen en las Fracciones XIV y XV del articulo 132, marcando la obligación 

patronal de impartir capacitación. No obstante, al no reglamentarse 

adecuadamente estas disposiciones, y al permitir que la capacitación se impartiera 

por medio de métodos diversos, no se obtuvieron resultados adecuados. 

Fue entonces para el ano de 1977, en el segundo periodo de sesión de la "L" 

Legislatura al Congreso de la Unión, que se incorporó como adición la Fracción XII 

del Apartado "A" del Articulo 123 de la Constitución General de la República. Pero 

es finalmente durante el ano de 1978 cuando se efectúan una serie de trabajos 

que culminan con las reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo: "La 

empresa, cualquiera que sea su actividad, estará obligada a proporcionar a sus 

trabajadores capacitación y adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria 

determinará los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los 

patrones deberán cumplir con dicha obligación" (Marroquin, 1978). 

Los propósitos de la capacitación que se mencionan en la ley federal del trabajo 

en su articulo 153-F, senala: 

a) Actualizar los conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad, 

asi como proporcionarle información sobre la aplicación de nueva 

tecnologla en ella. 

b) Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva 

creación. 

c) Prevenir riesgos de trabajo. 
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d) Incrementar la productividad, y 

e) En general, mejorar las aptitudes del trabajador. 

De manera general la capacitación debe facilitar el desarrollo integral de la 

persona como individuo y como entidad social, integrar en mayor medida al 

trabajador con la función social que realiza, aprovechar plenamente los recursos 

con que cuenta la institución, preparar al trabajador que ingresa, para el 

desempeno de su trabajo, promover que todo trabajador alcance un nivel mlnimo 

de conocimientos y habilidades, comprendiendo lo que es la educación primaria y 

secundaria y promover el autodidactismo como forma de obtener conocimientos y 

habilidades para realizarse plenamente (ARMO, 1976). 

En México, actualmente las empresas públicas y privadas le han dado importancia 

a la educación y al entrenamiento. Para ello se han creado diversos institutos de 

ensenanza a los que las empresas acuden para satisfacer sus necesidades en 

estas áreas, independientemente de las empresas que, sin considerarse 

autosuficientes, satisfacen sus propias necesidades. Razón por la cual la 

Secretarla de Asentamientos Humanos y Obras Publicas inició el proceso de la 

capacitación profesional creando el Departamento de Capacitación de Personal, 

donde posteriormente se integró el Centro de Formación Administrativa, que se 

convirtió en Centro de Formación de Personal (Siliceo, 2001). 

La capacitación ha cobrado importancia en las áreas laboral, social y legal; puesto 

que a través de esta se tiene un mayor aprovechamiento de los recursos 

humanos, una mayor claridad en el trabajo, un mayor control en la producción y un 

menor desperdicio de material; asl mismo el propio trabajador se ve beneficiado 

en lo personal y no sólo la empresa (Peniche, 1978). 

Aunado a lo anterior la capacitación beneficia tanto a la organización como a los 

miembros que la conforman y a la sociedad en su conjunto. Para las personas es 

importante porque les proporciona elementos que facilitan la realización de sus 
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labores, que apoyen en la resolución de problemas especificas de su puesto de 

trabajo, y además pueden aplicar en otras áreas fuera de la empresa; ya que 

contribuye a la educación y formación integral de las personas, dándoles 

elementos para valorar las circunstancias de manera diferente, motivándolos para 

nuevas responsabilidades y la posibilidad de que las relaciones entre sus 

campaneros y con sus jefes se mejoren sustancialmente. Todo esto contribuye al 

desarrollo y progreso nacional. 

A su vez. el entrenamiento contribuye al progreso y desarrollo de la empresa, 

debido a que con la preparación que recibe el personal se facilitan la resolución de 

problemas laborales, siempre y cuando se puedan resolver mediante la 

capacitación. En la actualidad lo que diferencia a las organizaciones competentes 

de las que no lo son es el nivel de preparación de su personal. 

Hoy en dia, México presenta algunas dificultades, dado que el pais enfrenta 

actualmente el problema del desempleo, que es básicamente un desajuste entre el 

ritmo de crecimiento de la escolaridad y el de la economia. De tal manera que al 

ampliarse el sistema educativo, se va saturando el mercado de trabajo sin que 

haya oportunidad para la población menos preparada (Medellln y Castro, 1989). 

puesto que existe una demanda excesiva de personal calificado que las 

universidades e instituciones de ensenanza no están en posibilidad de cubrir 

(Peniche. 1978). 

En tal sentido, hay enorme necesidad de unir esfuerzos para cambiar las 

obsoletas habilidades de algunos trabajadores por las nuevas habilidades 

tecnológicas que demanda la industria. Poco a poco se desarrolla la idea de que 

la preparación universitaria no es lo único, ni la solución ideal para todos, ni lo más 

valioso. 

Es por todo lo anterior, que para hacer frente a los retos de los mercados globales, 

el acelerado avance tecnológico de la producción, los nuevos esquemas de 

33 



-----------------------------Capacitación en México 

gestión del trabajo y los cambios que estos desaflos producen en los servicios de 

capacitación para el trabajo y de educación tecnológica, el Gobierno Federal 

instituyó el Proyecto de Modernización de la Educación Técnica y la Capacitación 

(PMETyC). 

El Proyecto de Modernización de la Educación y la Capacitación (PMETyC), es la 

respuesta de trabajadores, empresarios y gobierno para cubrir los requerimientos 

de calificación a los trabajadores mexicanos. mejorar los niveles de productividad 

y competitividad de las empresas y de la economla nacional en su conjunto. asl 

como ampliar las posibilidades de incorporación, desarrollo y permanencia de los 

individuos en el empleo. 

El PMETyC se implementa a partir de 1995 en forma coordinada por las 

Secretarla de Educación Pública (SEP) y la Secretarla del Trabajo y Previsión 

Social (STPS), junto con los sectores empresarial, laboral y educativo pretenden 

transformar los procesos de formación y capacitación de nuestro pals, impulsando 

una nueva relación empresa-trabajador-escuela. Cuyo objetivo fundamental es 

impulsar un proceso de cambio capaz de convertir a la formación de los recursos 

humanos en el eje central de aumento de la productividad y competitividad de las 

empresas mexicanas y del progreso personal y profesional de los trabajadores. 

Este cambio se basa en el enfoque de competencia laboral. 

El PMETyC consta de cuatro componentes: 

Componente "A" 

Sistemas Normalizado y de Certificación de Competencia Laboral 

Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral (CONOCER) 

Componente "B" 

Transformación de la Oferta de Formación y Capacitación 

Secretaria de Educación Pública (SEP) 
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Componente ·c· 
Estlmulos a la demanda de Capacitación y Certificación de la Competencia 

Laboral 

Secretarla del Trabajo y Previsión Social (STPS) 

Componente ·o· 
Información, Evaluación y Estudios 

(CONOCER, SEP. STPS) 

El Consejo Nacional de Normalización y Certificación de Competencia Laboral 

(CONOCER) se creó en México el 2 de agosto de 1995; para integrar, establecer y 

operar los sistemas, en estrecha coordinación con los sectores de producción. 

Este organismo impulsa el desarrollo continuo de los trabajadores mediante la 

evaluación y la certificación de sus conocimientos, habilidades y destrezas 

tomando como base los estándares de calidad que deben de cubrir en su 

desempeno y orientar la educación y la capacitación hacia las necesidades de los 

mercados productivo y laboral. 

Este organismo descentralizado del gobierno se planteó como objetivos 

principales: 

.,... Generar las Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL) en las 

actividades más importantes del pals . 

.,... Promover las NTCL . 

.,... Certificar a las personas en dichas normas. 

Es importante considerar que la certificación de competencias garantiza que una 

persona que logre la certificación en alguna norma, posee las competencias' 

1 Las competencias laborales consideréndolas como un conjunto de conduelas observables y medibles, que 
implican conocimientos, habilidades y actitudes, adquiridos en la práctica, la escuela o la capacitación y que 
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(conocimientos, habilidades y actitudes) necesarias para desempetlar 

eficientemente y con altos niveles de calidad dicha actividad (CONOCER, 2000). 

La competencia laboral se orienta a garantiza la calidad de la mano de obra, 

colaborando en la gestión del cambio, revalorando la capacidad humana para 

innovarlo, enfrentarlo y crearlo. 

Las normas técnicas de competencia laboral es un documento elaborado por un 

comité de normalización de competencia labora en consulta con el sector 

productivo correspondiente, apoyado por el consejo de normalización y 

certificación de competencia laboral correspondiente, y sancionado por los 

Secretarios de Educación Pública (SEP) y del Trabajo y Previsión Social (STPS), 

que establece para uso común y repetido en todo el territorio de los Estados 

Unidos Mexicanos la caracterlstica y las directrices para la evaluación de la 

competencia laboral. 

En el Sistema Normalizado y de Certificación de la Competencia Laboral, en el 

Sistema de Educación Técnica y Capacitación tiene lugar la transformación del 

enfoque educativo, a la adopción de un esquema orientado a las necesidades del 

sector productivo (empleadores y trabajadores). Se disenaron 47 cursos y 

módulos para sumar 705 a la fecha. Desde el inicio de operaciones del PMETYC 

se han capacitado más de 340 mil personas. 

Para el 24 de abril del 2001, el CONOCER ha aprobado 512 Calificaciones de 

Competencia Laboral, de las cuales 511 ya han sido publicadas en el Diario Oficial 

de la Federación (DOF), una calificación nueva se encuentra en proceso de 

sanción de los Secretarios de Educación Pública y de Trabajo y Previsión Social 

para ser difundidas en el DOF. El total de calificaciones han sido desarrollados 

por 60 Comités y 6 Subcomités de Normalización. 

demuestran un desempet'lo eficiente y con calidad en una funciOn. lo que pennite realizar un trabajo con 6xito, 
tal y como lo demanda el mundo laboral conllevando al individuo a una formaciOn integral. 
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En la actualidad muchas de las personas que a capacitación se dedican. no son 

profesionales orientados a satisfacer las necesidades de los clientes, lo que hace 

necesario diferenciar a aquellos que poseen los conocimientos, habilidades y 

destrezas del resto que se dice ser capacitador. 

Las funciones de capacitación y desarrollo se dividen en tres: administración, 

diseno e instrucción. Esta división permite que las competencias y su desglose se 

realicen de una manera lógica y sencilla. 

La administración de la capacitación es una tarea compleja, ya que requiere del 

conocimiento profundo de la administración aplicada en áreas laborales, asi como 

del conocimiento referente a las actividades especificas del área de capacitación, 

tales como la detección de necesidades, la programación de eventos, la 

coordinación de eventos, el diseno de programas y materiales de capacitación, la 

instrucción. y la evaluación tanto de eventos como de la función total. 

El diseno de eventos y materiales de apoyo también requiere de conocimientos 

más especializados, los cuales son de carácter técnico y que dificilmente alguien 

que carezca de una profesión educativa. podrá efectuarlos de manera 

competente. Es importante recalcar que el diseno comienza desde la definición 

del objetivo de aprendizaje, de las técnicas más propicias para generar el 

aprendizaje en los participantes, el desglose de contenido lo más didáctico 

posible, entre otros. 

También la definición de la competencia de instrucción, necesita una serie de 

factores que cumplan cuando menos los aspectos senalados por la didáctica, la 

andragogla y la pedagogia. Cuyo propósito es determinar los estándares de 

desempeno requeridos para evaluar la función de facilitación del proceso de 

ensenanza-aprendizaje en el contexto de la capacitación en empresas, basándose 

en los principios de la didáctica y la educación de adultos asi como en técnicas 

instruccionales que favorezcan el aprendizaje de los participantes en un curso. 
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Esta función tiene un alto impacto en los procesos de aprendizaje en la 

organización, requiere un grado de dominio alto de conocimientos asociados a la 

educación de adultos, la didáctica y en general a los procesos de ensenanza­

aprendizaje asi como habilidades de planeación, evaluación y asesorla que se 

complementan con un atto grado de comunicación y trabajo conjunto en el marco 

de las necesidades de la organización. 

Esta norma consta de diferentes puntos que un instructor debe dominar para 

poder ser certificado, un punto importante es el que evalúa la impartición de las 

sesiones de capacitación, donde se evalúan ciertos criterios tales como: la 

apertura al curso mediante acciones que integren al grupo, la aclaración de 

discrepancias entre las expectativas de los participantes y los objetivos de 

aprendizaje, la resolución de contingencias durante el proceso del curso, etc., 

dichos aspectos se relacionan con conductas asertivas. 

Por otra parte, la Asociación Mexicana de Capacitación de Personal, A. C. 

{AMECAP), creada en octubre de 1966, es la asociación de profesionales de la 

República Mexicana, que busca mejorar la oferta de capacitación en México, al 

colaborar con el desarrollo de los diferentes segmentos de la comunidad 

capacitadora y al promover la aparición de mejores condiciones para la práctica de 

capacitación de nuestro pais desde hace 35 anos. Tiene el propósito de 

investigar, normar y promover principios, métodos y técnicas sobre capacitación 

para el mejor desempeno y efectividad del trabajo dentro de las empresas. 

Propicia el intercambio de conocimientos, experiencias y técnicas de capacitación, 

para el desarrollo de las personas y el mejor desempeno de las organizaciones. 

Además establece y fomenta el mantenimiento de conductas profesionalmente 

éticas, que enaltecen el ejercicio de esta labor. Desde entonces AMECAP tiene 

una razón de existir, es decir, la misión de ser la asociación que agrupe a las 

personas e instituciones vinculadas directamente con la capacitación en nuestro 

pais, con la intención de legitimar, desarrollar, promover y difundir esta profesión, 
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y para beneficiar tanto a los capacitadores como a la comunidad en general. 

Adicionalmente, la visión de AMECAP plantea que esta debe: convertirse en un 

centro de influencia que mejore la manera de hacer capacitación en México, 

llevándola a un nivel de calidad comparable a la mejor en el mundo. De esta 

manera AMECAP declara como sus principales valores: a) El desarrollo integral y 

permanente del ser humano que propicia una mejor calidad de vida, b) El sentido 

de unidad profesional de la comunidad capacitadora, c) La responsabilidad de 

representar y servir a los miembros de dicha comunidad y d) La honestidad y 

transparencia en el proceder cotidiano. 

Cabe mencionar que existen organismos relacionados con AMECAP tanto a nivel 

lberoamérica como a nivel mundial. A nivel mundial está la Asociación de 

Directores de Entrenamiento (ASTO) que regula las actividades de los directores 

de entrenamiento y por parte de lberoamérica está la Federación Iberoamericana 

de Capacitación y Desarrollo, FIACYD la cual integra a las asociaciones de 

capacitación y recursos humanos de América y Europa, de habla hispana y 

portuguesa. 

Dentro del más reciente Programa Nacional de Desarrollo para el 2001 el 

Gobierno de la República propuso la creación del Consejo Nacional de Educación 

para la Vida y el Trabajo (CONEVYT), como una estrategia educativa que 

responda a las necesidades de educación para la vida y el trabajo de importantes 

sectores de la población. Su objetivo consiste en apoyar y coordinar las 

actividades que diversos organismos ofrecen actualmente en este ámbito; 

promover la implantación de nuevos programas, distribuidos a través de nuevos 

canales; y en especial, definir la polltica nacional en el área de la educación para 

la vida y el trabajo con la participación de la sociedad, con un uso intensivo de la 

tecnología informática y las telecomunicaciones, y asignando recursos a 

programas prioritarios. A la fecha se han signado convenios de colaboración con 

diversas instituciones educativas entre ellas la UNAM. 
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Con el propósito de conducir de una manera organizada los objetivos planteados 

por el CONEVYT, se definieron las siguientes áreas programáticas de trabajo: 

a)Educación básica para la vida; b) Capacitación para y en el trabajo; c) Desarrollo 

y reconocimiento de competencias laborales; y d) Oferta educativa integrada. 

Dentro de la educación básica para la vida surgió en 1997 el Módulo de Educación 

para la Vida y el Trabajo (MEVYT); a partir de 2001 está siendo complementado 

con un mayor enfoque hacia la capacitación para el trabajo ante las 

transformaciones educativas que se están presentando en nuestro pals. Se 

produjeron a la fecha más de cuatro millones de módulos educativos, los cuales 

sirvieron de apoyo en el proceso de ensenanza-aprendizaje del adulto. 

En la capacitación para y en el trabajo, con el propósito de responder a las 

necesidades de las personas que requieren incorporarse rápidamente al mercado 

laboral o de aquellas, que ya empleadas necesitan de una calificación en un área 

especifica, el Gobierno de la República, por conducto de los Centros de 

Capacitación para el Trabajo Industrial (CECATI) y las Unidades de Capacitación 

que dependen de los Institutos Descentralizados Estatales de Formación para el 

Trabajo, así como en escuelas particulares, ofertó servicios de capacitación para y 

en el trabajo. Durante el periodo que se informa se capacitaron 1 189 347 

personas, lo que significa un incremento de cerca de 90 mil personas y 8.2 por 

ciento en relación al periodo anterior. Del total de capacitados, 55.2 por ciento 

fueron atendidos en planteles públicos y 44.8 por ciento en instituciones 

particulares. 

Algunas estadísticas de la capacitación en México. 

En una investigación realizada se estudió a las empresas que impartían 

adecuadamente la capacitación, as( como la actitud que mostraban los gerentes y 

el personal responsables de su impartición. La investigación también evaluó la 
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actitud de las personas que reciblan los cursos. 

encontraron los siguientes: 

Entre los resultados se 

lor Las empresas medianas y grandes son las que cuentan con más recursos 

materiales y medios audiovisuales para impartir la capacitación. 

¡,.. El conjunto de las empresas ·grandes, medianas y pequenas imparte 

anualmente un promedio de 10 cursos, los cuales fluctúan entre 10 y 50 

horas. 

lor La mayorla de las empresas grandes cuentan con presupuesto para fines 

de capacitación y sólo algunas de las medianas y pequenas contemplan 

ese gasto. 

1or Una mlnima proporción de empresas grandes y medianas da cursos de 

educación básica, y en su mayorla corresponden a educación primaria y 

secundaria. 

lor Las empresas grandes y medianas son las que más cumplen con la 

obligación legal de registrar sus comisiones mixtas, planes y programas, no 

asl la pequena industria que presenta un Indice bajo de cumplimiento. 

lor Las empresas medianas son las que cumplen mayormente con los planes 

de estudio y los programas; las pequenas y las grandes generalmente no lo 

cumplen. 

lor La actitud de los empresarios es un tanto desfavorable hacia la educación 

porque consideran que la capacitación representa ya inversión que no va a 

ser recuperable a corto plazo. 

Silva (1994) realizó una investigación donde obtuvo que de la población de 12 

ai'los y más, sólo el 14% ha participado en cursos de capacitación, siendo las 

personas de 30-34 anos las que más cursos han tomado. Por otro lado de la 

población económicamente activa sólo el 18% ha participado en cursos de 

capacitación, siendo en su gran mayorla las personas que tienen un nivel de 

instru=ión de profesional superior. Sin embargo las personas reportan que en 

gran porcentaje sólo han recibido capacitación una sola vez y en el lugar y horario 
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de trabajo; con cursos que van frecuentemente dentro del rango de 31 a 50 horas. 

Reportando el 51°/o que el último curso recibido fue impartido por un instructor 

especializado. El beneficio obtenido por la participación a esos cursos fue en un 

35º/o de superación personal para la población de 12 anos y más; y un 27% para 

obtener mayor conocimiento sobre el trabajo para la población económicamente 

activa. Siendo en 1990 el ano en el que se registró más capacitación impartida. 

Arias Galicia y Heredia (1986), llevaron a cabo un estudio sobre el estado de la 

capacitación realizada en 258 organizaciones y 50 instituciones capacitadoras del 

D. F., zona metropolitana y entidades federativas, donde obtuvieron los siguientes 

resultados: a) la mayorla de las empresas encuestadas, no evalúan los resultados 

de la capacitación, b) se prefiere impartir cantidad de eventos en sacrificio de la 

calidad, c) no se hacen diagnósticos de capacitación correctos, d) se capacita por 

cumplir con la ley y, e) las exigencias de capacitación, aunque mayores cada vez, 

son atendidas con menos recursos. 

Por su parte Reza ( 1994) llevó a cabo una investigación sobre el Administrador de 

la capacitación en las organizaciones de acuerdo con los puntos de vista de los 

directivos de las empresas encuestadas, debe provenir de las siguientes carreras: 

el 61 % opinó que de Administración, el 38% opinó que de Psicologia, seguido por 

un 27% de Pedagogla, el 22% opinó que de lngenieria y por último el 16% opinó 

que le era indiferente. De igual manera, Rodrlguez (1991) menciona que los 

instructores de capacitación en su mayoria tienen nivel de licenciatura (64.9%), en 

Administración (33.2%) o Psicologla (24.8%) principalmente. 

Además de 500 capacitadores y representantes de despachos que fueron 

entrevistados durante 1993 y 1994 Reza obtuvo los siguientes datos: el 85% 

proporciona cursos de capacitación relacionados con temas humanisticos, tales 

como relaciones humanas, trabajo en equipo, motivación, etcétera. 
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El 70% proporciona cursos de capacitación relacionados con temas 

administrativos tales como administración del tiempo, calidad total, productividad, 

principios de administración, contabilidad, archivo, entre otros. 

El 10% proporciona cursos relativos a temas técnicos tales como: auditoria, 

análisis e interpretación de estados financieros, finanzas, derecho corporativo, 

gestión de empresas. 

El 2% proporciona temas altamente especializados, tales como formulación y 

evaluación de proyectos industriales, mercado de dinero y de capitales, y lineas 

globales de crédito. 

El 40% proporciona temas relacionados con software para computadoras 

personales, tales como MS-DOS, Lotus, WP, Windows, paquetes relacionados 

con ambiente Windows, Words y Works. 

El 7% proporciona cursos de idiomas, destaca el inglés y le siguen en mucho 

menor proporción: francés, alemán, japonés, italiano y portugués. 
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EL INSTRUCTOR DE CAPACITACIÓN 

El instructor es la persona que posee cierta información (conocimientos técnicos y 

pedagógicos) y que al estar frente a un grupo en un curso de capacitación propicia 

el que se dé el proceso de ensenanza-aprendizaje. El instructor debe cumplir con 

la función de facilitador, debe procurar que los participantes adquieran los 

elementos que les pennitan alcanzar los objetivos de su área de trabajo. Debe 

poseer cualidades que le permitan dirigir eficientemente el evento de capacitación, 

las cuales se adquieren paulatinamente en el proceso de entrenamiento. 

Instructor es una persona que domina teórica y prácticamente una o varias 

especialidades u oficios, o una parte de ellos. Su propósito fundamental es 

transmitir sus conocimientos y experiencias a otras personas que los requieran 

para desempenarse correctamente en su puesto de trabajo. Debe dominar 

metodologlas de ensellanza-aprendizaje, acordes con el tipo de conocimiento a 

impartir y el tipo de capacitación sujeto al proceso formativo (Reza, 1993). 

Es menester que el instructor posea un conocimiento más profundo de lo que 

impartiré, ya que esto garantiza un papel adecuado y desenvolverse como 

verdadero facilitador del aprendizaje. Se debe tener un dominio especializado del 

contenido, con el fin de responder a las dudas e inquietudes de los participantes. 

Perfil del lnatructor. 

El desempeno de la función del instructor requiere como cualquier otra, que el 

ejecutante posea cierto perfil. Si bien las funciones especificas dependerán de la 

organización en la que se encuentra; no obstante es importante considerar tres 

elementos fundamentales. 

> Los conocimientos que debe saber el instructor . 

. > Las habilidades que le caracterizan. 

Las actitudes y valores que posee. 
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Conocimientos (lo qua daba ••bar al lnatructor): 

¡,... Ruptura de hielo. 

¡,... Presentación tanto del aprendiz como del instructor. 

¡,... Control de la disposición espacial de los miembros del grupo. 

¡,... Revisión de expectativas. 

¡,... Presentación de objetivos. 

¡,... Exposición adecuada de los temas. 

¡,... Uso adecuado de ejemplos. 

¡,... Confirmación de conocimientos por medio de preguntas y retroalimentación. 

¡,... Presentación y uso del material auxiliar. 

¡,... Mantener el interés del aprendiz. 

¡,... Ritmo en la exposición. 

¡,... Evaluación de acuerdo a los diferentes tipos. 

¡,... Sintesis y conclusión de la exposición. 

¡,... Manejo de la información que se le proporciona al aprendiz. 

Además debe conocer perfectamente todos los aspectos relacionados con su 

empresa: como las politicas y reglamentos; operación y procedimientos: equipo y 

maquinaria y todos aquellos aspectos especificas relacionados con el giro de la 

empresa. 

Actltudaa (como debe comportarse al lnatructor) 

Otra área que debe manejar correctamente el instructor es la que se relaciona con 

las actitudes: 

¡,... Seguridad proyectada. 

¡,... Entusiasmo. 

¡,... Actitud ante las preguntas. 

¡,... Respuestas ante las preguntas. 

¡,... Disposición para el diálogo. 
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io.- Apertura respecto a las ideas de otros. 

loo- Manejo de los conflictos relacionados con la función de capacitación. 

loo- Enfatiza o promueve la aplicación de los conocimientos. 

io.- Deseo e interés por ensenar o instruir. 

Habilidades (lo que debe realizar el Instructor) 

Además de los conocimientos, se requiere que un instructor desarrolle ciertas 

habilidades que le permitan lograr el aprendizaje del participante. Entre las 

habilidades básicas de un instructor están: 

loo- Control de las actitudes del aprendiz. 

loo- lntrodu=ión de miembros nuevos respecto al grupo. 

loo- Conocimiento del programa de ensellanza y la secuencia que debe seguir 

el proceso de entrenamiento. 

loo- Empleo de vocabulario adecuado al aprendiz. 

loo- Di=ión correcta, volumen y modulación de la voz. 

loo- Expresión corporal. 

io.- Manejo del espacio. 

loo- Manejo del tiempo. 

Los conocimientos que posee un instructor aunados a sus habilidades en manejo 

de grupo y a la actitud que muestra, determinan en alto grado la efectividad del 

proceso de ensellanza. 

Por su parte Rodrlguez (1991), describe las caracterlsticas que debe poseer un 

instructor eficaz: 

1. Caracteriatlcaa lntraperaonalea: 

io.- Conocimiento de si 

mismo. 

Consiste en tener una concepción realista del ser 

humano y del sentido de la vida, en lo general y una 
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conciencia clara de las propias motivaciones y 

necesidades en lo particular . 

.,._ Cuidado personal de El instructor necesita un alto nivel de energla y fuerza 

los aspectos flsicos y por el desgaste flsico que implica el desarrollo de su 

emocionales. tarea y un manejo apropiado de sus emociones, que le 

permita distinguir, sus necesidades de las del grupo. 

¡,.. Autenticidad. 

¡,.. Flexibilidad. 

.,._ Manejo de la 

ambigüedad o 

frustración. 

Es la manifestación espontánea de la manera de ser 

del instructor, que se produce a partir de su propia 

aceptación y le da congruencia a lo que piensa con lo 

que hace. 

Capacidad para revisar su propia situación y hacer 

modificaciones personales sin mostrarse rlgido o 

artificial ante las circunstancias que se le presentan. 

Capacidad de aceptar las contradicciones y 

limitaciones que impone una situación ajena a las 

propias decisiones. De tal manera, que el instructor 

debe estar consciente que en todo programa de 

capacitación existe el riesgo de que los resultados 

obtenidos no correspondan a sus expectativas aunque 

den respuesta a las necesidades del grupo. 

2. Caracteristlcas para el establecimiento de relaclones Interpersonales: 

Estas caracterlsticas facilitan las relaciones interpersonales con los participantes. 

¡,.. Inclinación natural a Significa establecer una relación profunda y verdadera 

relacionarse. con los participantes al comprender sus circunstancias, 

y sentir un compromiso con su desarrollo. 
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.,... Apertura. 

..,. Capacidad para 

inspirar confianza. 

..,. Respeto hacia las 

personas. 

..,. Capacidad para 

establecer una 

relación de ayuda. 

Grado de disponibilidad que se ofrece a las personas de 

manera sencilla y directa y que determina en breve 

medida la participación que se dé en un curso 

determinado. 

La transparencia de los propósitos que animan la 

conducta del instructor constituye el elemento 

fundamental para que los participantes sientan la 

confianza que se requiere el proceso de ensenanza­

aprendizaje. 

El instructor debe procurar respeto, hacia las ideas, 

decisiones. valores y sentimientos de los participantes 

incluso en los casos de desacuerdo. 

La contribución del instructor al crecimiento de los 

participantes se produce cuando es capaz de 

relacionarse significativamente con ellos. 

Algunas de las caracterlsticas antes senaladas son innatas en ciertos instructores; 

sin embargo, la mayor parte se produce como resultado de la práctica y 

entrenamiento. Esto quiere decir que el instructor no necesita disponer de todas 

estas caracterlsticas antes de estar frente a un grupo, sin embargo, ser requiere la 

decisión de desarrollarlas o integrarlas gradualmente. 

3. Conocimientos y habllldades del Instructor 

Para manejar técnicamente el proceso de entrenamiento. el instructor demanda 

tener ciertas destrezas o habilidades relacionadas con la tarea . 

..,_ Dominio técnico del 

tema. 

Es fundamental para que el instructor responda a las 

expectativas de aprendizaje de los participantes. 
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..,. Credibilidad 

tecnológica. 

...,_ Habilidad de 

concreción. 

...,_ Sentido práctico. 

...,_ Actualización 

permanente. 

Se da cuando el instructor, a través de su 

comportamiento, pone de manifiesto una auténtica 

asimilación de sus conocimientos al aprovechamiento de 

sus experiencias, que los participantes verifican a través 

de su desempeno como instructor. 

Se manifiesta de dos manera. La primera se refiere a 

no dejar ideas incompletas o confusas, sino a emitir 

mensajes claros y directos. La segunda se ref"iere a la 

capacidad del instructor para sintetizar sus ideas. 

Es importante que el instructor sea capaz de ofrecer al 

grupo altemativas sobre cómo aplicar lo aprendido. 

El instructor jamás deja de aprender; por lo tanto, es 

importante que se mantenga en constante actualización 

para dar respuesta satisfactoria a las demandas de su 

actividad, tanto en lo técnico como en lo pedagógico. 

4. Habilidad- para el manejo del grupo. 

...,_ Habilidad de 

comunicación . 

..,. Capacidad para 

escuchar. 

..,. Observación de la 

Es aquella actividad mediante la cual el instructor se 

notifica algo a si mismo y después al grupo. 

Implica un acto voluntario para captar el significado no 

sólo de las palabras aisladas sino el contexto de las 

personas. Escuchar de manera activa es. asl mismo, 

manifestar una actitud de interés por lo que la otra 

persona expresa. 

Se refiere a la disposición del instructor para fijar su 
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dinámica del grupo. atención en las interacciones de los participantes y su 

habilidad para identificar, a partir de las manifestaciones 

observadas, lo que sucede en el grupo. El propósito de 

la observación es que el instructor pueda aprovechar las 

experiencias, los recursos y las caracterlsticas del grupo 

en el proceso de ensenanza-aprendizaje. 

""'" Capacidad de Un buen instructor está enterado que las diferencias 

adaptación al grupo. individuales que impiden que los grupos sean 

homogéneos constituyen un importante recurso para el 

programa de capacitación, diferencias que pueden 

aprovecharse si el instructor aprende a adaptarse a las 

caracterlsticas y necesidades del grupo. 

Reza (1994) propone ciertos principios éticos que son reglas que ayudan a 

mejorar el comportamiento del instructor frente al público y reforzar su Imagen de 

profesionalismo, éstos son: 

..,. Competencia. El instructor debe ser un gran conocedor de su tema y de 

distintas técnicas educativas que le penmitan transmitir sus conocimientos. 

Debe ser lo suficientemente competente para pararse frente a un grupo. No 

se vale que no tenga un dominio absoluto de su tema . 

..,. Respeto. Debe demostrar un trato amable, excelencia en el servicio para 

las personas sometidas al proceso fonmativo. Nunca considerar a los 

participantes como simples objetos o recipientes que hay que llenar de 

conocimientos, es necesario tratarlos como personas. Debe procurar no 

actuar fuera de las nonmas sociales establecidas, no utilizar ademanes 

grotescos, miradas de odio, no palabras altisonantes. 
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De igual manera Reza describe cuatro habilidades que debe poseer un instructor: 

a.. Facilidad para relacionarse. Las relaciones humanas venturosas, son un 

factor de éxito en cualquier campo de la vida de los individuos, de ahl que el 

instructor debe buscar la cordialidad y el vinculo social con sus 

participantes. 

io. Facilidad para comunicarse. El perfecto manejo del proceso completo de la 

comunicación, es un factor de relevancia total en un instructor. No es 

concebible alguien que no tenga la suficiente fluidez para su comunicación, 

tanto oral como escrita o, incluso, corporal: se dedique a la instrucción en 

cualquiera de sus posibilidades. El lograr que los participantes aprendan el 

mover sus voluntades, se debe en gran parte a la facilidad que el emisor 

tenga, con ello se logrará llevar el mensaje al receptor eliminando, en la 

medida de lo posible, las barreras de la comunicación. 

io. Flexibilidad. La habilidad que se tenga para negociar un tema, una 

dificultad o diferencia con el grupo, llevará al instructor a subir otro peldano 

en la escalera que lo conducirá al triunfo. Al iniciar todo evento de 

capacitación, deberán establecerse con mucha precisión las reglas de juego 

a seguir; sin embargo, estas deberán ser lo suficientemente flexibles, de tal 

manera que permitan la negociación, sin llegar con ello al libertinaje. Se 

recomienda la flexibilidad situacional, es decir, ser severo o dúctil en 

términos del aprovechamiento tangible que tenga cada participante. 

io. Manejo de conflictos. En todo grupo sometido a los procesos de instrucción, 

surgen conflictos que el facilitador debe saber enfrentar y resolver. No hay 

que olvidar que el participante es la razón de existir del instructor y por lo 

tanto habrá que conducirlo correctamente. 
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Aunque la principal función del instructor debe consistir en proporcionar un 

conocimiento y cumplir con los objetivos que tenga previstos, también debe de 

preocuparse por lograr un ambiente, un clima de cordialidad entre él y los 

capacitandos. Con ello se posibilita el manejo de contenidos y procesos del 

grupo. Sin llegar a la relación de amistad exagerada, siempre es conveniente 

tener relaciones humanas venturosas con las personas que están a nuestro 

alrededor. (Reza.1994). 

Grados (2001) menciona que las caracterlsticas que debe poseer un instructor son 

profesionales y personales, donde cada una se componen de diversos aspectos: 

Profesionales 

Ante todo, debe interesarse en transmitir sus conocimientos con fines de 

aprendizaje. Para ello se requiere que conozca muy bien su trabajo, y que domine 

la materia que va a impartir, aun cuando no corresponda al puesto que ocupa 

actualmente. 

Además, es importante que los participantes reconozcan la capacidad técnica del 

instructor, o al menos no rechazarlo, por creerlo técnicamente inferior. Este 

requisito es indispensable porque de él depende en gran medida el interés y la 

consecuente atención que el grupo presente al curso que imparta. 

Es conveniente que sustente cierta autoridad moral o institucional sobre los 

participantes, de ahl que generalmente los instructores sean los mismos jefes o 

coordinadores, aunque no es indispensable. 

Por otra parte, el instructor debe poseer un nivel cultural superior al promedio, ya 

que el mismo le facilitará la comunicación con los participantes. También debe 

poseer conocimiento y comprensión de los elementos socioculturales que 

conforman el entorno y la personalidad de los participantes: de la ubicación de la 

52 

----------------------··--·- ··--·---. --...... 



___________________________ El Instructor de Capacitación 

materia que imparte en el contexto sociopolltico y económico, de manera 

actualizada; y de todos los elementos relacionados con la instrucción. 

Peraonalee. 

i. Facilidad de palabra. Capacidad de comunicar sus ideas con fluidez y sin 

inhibiciones. 

i. Claridad. Habilidad para explicar concisa y sencillamente sin tener que 

recurrir a planteamientos complejos que resulten improcedentes, ni a 

tecnicismos innecesarios o palabras que estén fuera del manejo de los 

participantes. 

i. Pensamiento lógico. Poder discriminar, relacionar y estructurar los temas e 

interrelacionar y sintetizar conceptos, de tal forma que se facilite su 

comprensión, sin caer en contradicciones o falsas conclusiones. 

i. Saber escuchar. Capacidad de escuchar puntos de vista distintos de los 

suyo, de detectar las dudas y problemas de comprensión en los 

participantes y aceptar criticas, incluso aquellas dirigidas a él. 

i. Manejo de ideas. Comprender y explorar pensamientos, incluso aquellos 

que le resulten extranos o diferentes de su forma de pensar. 

i. Persuasión. Capacidad de convencer mediante razonamientos y no 

mediante la imposición o coerción basado en la autoridad. 

i. Paciencia. Conciencia de que la gente aprende a distintas velocidades y 

que en más de una ocasión será necesario avanzar más despacio, aclarar 

más o incluso repetir una explicación. 
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¡,.. Compromiso. Expresión de un deseo claro de cambiar y mejorar el nivel de 

conocimientos, habilidades y actitudes de los participantes, considerando la 

instrucción como algo fundamental y necesario para el desarrollo personal y 

laboral del individuo. 

¡,.. Madurez. Conocimientos, tanto personal como profesional, de la magnitud 

y las limitaciones del propio conocimiento, para no caer en dogmatismos o 

intransigencias. Asl podrá autocriticarse y estar abierto a sugerencias 

sobre su desempeno. 

¡,.. Autoconocimiento. Conciencia de las propias limitaciones y defectos; no 

tratar de manejar una falsa imagen de si mismo. 

¡,.. Confianza en si mismo. Valoración objetiva de las propias virtudes y 

defectos, y actitud positiva acerca de su capacidad. 

¡,.. Empalia. Entendida como la capacidad de advertir los deseos y 

sentimientos de los participantes, en lo que concierne a detectar las 

diferencias individuales y, con ello, hacer que todos y cada uno satisfaga 

sus expectativas en un ambiente libre de antagonismos . 

..,. Gusto por la gente. Encontrar en el trato con los demás un medio de 

enriquecer personal, con la idea de compartir ideas, experiencias, 

inquietudes y sentimientos. 

Recomendaciones generales para el instructor: 

¡,.. Conocer bien la información que desea transmitir. 

¡,.. Aprender el nombre de las personas del grupo. 

¡,.. Generar un ambiente de confianza. 

¡,.. Invitar a participar a las personas dentro del proceso de entrenamiento. 

¡,.. Preparar materiales con anticipación . 
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¡,.. Si surgen discusiones dentro del entrenamiento, no tomar partido (Race & 

Smith, 2001). 

¡,.. Poner ejemplos vinculados con hechos relacionados al ambiente laboral. 

¡,.. Identificar el rol que toman las personas durante el entrenamiento. 

¡,.. Aprovechar aquellas situaciones que ayuden a lograr los objetivos del 

curso. 

¡,. Acercarse a los participantes aún después del proceso de entrenamiento . 

..,. Durante el evento realizar preguntas dirigidas . 

..,. Hacer resúmenes en cada sesión o después de algún receso, y solicitar a 

los asistentes le ayuden a realizarlo para comprobar que han entendido . 

..,. Revisar las expectativas del grupo . 

..,. Tratar a la gente igualitariamente 

..,. Tener el control del área donde se va a trabajar con el fin de evitar 

imprevistos . 

..,. Debe conocer las instalaciones en donde se llevará a cabo la instrucción, 

asl como los medios audiovisuales para hacer las modificaciones y pruebas 

necesarias para que el proceso se lleve a cabo eficientemente . 

..,. Es recomendable que esté 45 minutos antes de la hora senalada para 

iniciar el curso, lo cual le permitirá verificar que todo esté optimas 

condiciones o en su caso tener tiempo para corregir los aspectos 

necesarios . 

..,. Debe contar con un plan contingente para cualquier imprevisto. por ejemplo, 

traer material adicional que permita solucionar problemas que se llegarán a 

presentar. 

La capacitación y el adiestramiento forman parte de la educación permitiéndole al 

individuo desarrollar sus potencialidades con el propósito de prepararlo para 

desempenar adecuadamente su trabajo e integrarse a su medio ambiente socio­

laboral. Un elemento indispensable para el logro de este desarrollo es la 

participación del instructor o facilitador, el cual tendrá que estar lo suficientemente 

preparado y motivado para despertar en el participante el interés, estimular el 
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deseo de aprender, predisponer al capacitando hacia lo que se quiere ensenar e 

incentivarlo durante todo el proceso de capacitación. Es necesario que el 

instructor se interese en los participantes, tratando de resolver sus dudas 

individuales, orientándolos, trabajar conjuntamente con ellos, dar a conocer a 

grandes rasgos las razones por las que se capacitan, crear un ambiente de 

confianza y cordialidad, incrementar la participación del grupo, dar a conocer los 

avances y logros que vayan obteniendo y realizar junto con los participantes la 

evaluación de los objetivos de aprendizaje. 

La capacitación ha sido abordada multidisciplinariamente, es decir, por diversas 

disciplinas tales como la Psicologla, Administración, Pedagogla, Ingeniarla, entre 

otras; debido a que está conformada por componentes sociales, económicos, 

tecnológicos y humanos. En nuestro pals estas disciplinas están preocupadas por 

la capacitación de personal dado que por si solo el desarrollo tecnológico genera 

una continua necesidad de capacitación. 

Rodrlguez (1991b) identifica consecuencias positivas de la conducta asertiva, que 

en el contexto de la capacitación se convierten en elementos básicos para un 

efectivo proceso de ensenanza-aprendizaje: 

¡,... Se desarrolla capacidad de observar con más facilidad las ocasiones en 

que no se está comunicando correctamente y determinar qué hacer para 

corregirlo. 

¡,... Se controlan más las emociones para no atropellar el diálogo. 

¡,... Se es más positivo y se logra que los demás también lo sean. 

¡,... Se aprende a escuchar a las demás personas . 

.,... Se respeta uno mismo . 

.,... Se minimizan conflictos al no permitir que se acrecenten los problemas por 

no dialogar a tiempo . 

.,... Se desarrolla la habilidad de comunicación en cualquier escenario . 

.,... Se evita la angustia por cosas inútiles. 
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..._ Se actúa de manera justa y motivante . 

...- Se logra la integración a un grupo y se consiguen las metas trazadas. 

Si los instructores se comprometen a manejar de manera abierta los elementos 

que constituyen la asertividad durante un curso, evidenciando los beneficios que 

se adquieren cuando se convierten en una forma de vida, la probabilidad de que el 

participante los transfiera a otros ámbitos de su existencia es muy alta, 

promoviendo en otros ambientes esta importante habilidad. Sin embargo, es 

necesario setlalar que será muy frecuente que se tope con barreras o 

inconvenientes por ser asertivo, pero se deberá ejercitar el valor de la tolerancia y 

la perseverancia en pos de una vida honesta y sana en todos sentidos (Rodrlguez, 

1991b). 

La capacitación de adultos funciona, no como una ensetlanza académica 

magisterial, intelectualista si no como un aprendizaje vivencia!, activo, participante 

y práctico (Rodrlguez, 1985). Debido a lo anterior, el aprendizaje se traduce en 

desarrollo de habilidades y destrezas y en cambios de actitudes y conductas. 

Como se ha mencionado a lo largo de este capitulo hay una relación Intima entre 

capacitación y progreso de las instituciones; ya que la capacitación brinda a las 

personas la posibilidad de participar de lleno en los procesos productivos, de 

mantenerse vivas y activas ahora que la sociedad y la tecnologla son cada vez 

más complejas y más innovadoras. 

Dentro de los principales logros que conlleva la capacitación para las empresas 

es: el crecimiento del personal, el aumento de la productividad, el mejoramiento 

del clima de trabajo, la actitud de colaboración de riesgos de trabajo, entre otras 

(Rodrlguez. 1991a). 

Como se puede observar existen diversas caracterlsticas que debe poseer un 

instructor para que facilite su desempeno en el proceso de capacitación. Gran 
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cantidad de estas caracterlsticas están vinculadas estrechamente con 

caracterlsticas asertivas, por lo cual podemos decir que la asertividad está 

implicada en todo el proceso de capacitación para que los cursos se impartan 

eficientemente, ya que se dan bajo un marco de relación interpersonal, facilitando 

el aprendizaje. 
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Planteamiento del problema y justificación. 

La asertividad es un conjunto de habilidades que permite a un individuo expresar 

claramente sus sentimientos, pensamientos u opiniones. en forma no agresiva, asi 

como defender sus derechos sin violar los derechos de los otros. La asertividad 

es de gran importancia para el bienestar psicológico del hombre ya que incluye 

una serie de conductas que son fundamentales para la adecuada adaptación del 

individuo en nuestra sociedad y constituye un componente básico en el 

establecimiento de relaciones sociales satisfactorias. 

El nivel de asertividad que poseemos es la consecuencia de todas las 

experiencias vividas a través de todas la etapas de nuestras vidas. Por lo cual es 

una conducta aprendida. de igual forma por medio del aprendizaje podemos 

reaprenderlas a través de la concientización de su significado en nuestros 

comportamientos (Goldstein y Keller, 1991). La asertividad mejora la calidad de 

las relaciones interpersonales en el núcleo familiar, con los amigos y con los 

companeros de trabajo, pero sobre todo es una herramienta valiosa para sentirse 

bien consigo mismo. 

En un mundo cada vez más competitivo, la asertividad surge como una respuesta 

a la necesidad de ser más eficientes como personas, como profesionistas y como 

instituciones. Cuando más asertivo sea alguien en relación con el trabajo y més 

dispuesto se halle a afirmar con su actuación mayores satisfactores obtendré 

(Rodriguez, 1985). 

Sin embargo aún existen ciertas poblaciones donde no se ha realizado 

investigaciones al respecto, en las cuales se hace evidente la necesidad de 

poseer dicha conducta o en su defecto el entrenamiento asertivo correspondiente 

para que efectúen eficientemente su trabajo. 
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Tal es el caso de los instructores de capacitación que al ser los facilitadores del 

aprendizaje en los cursos de capacitación que imparten, se encuentran inmersos 

en un constante marco de relación interpersonal. Es ahl, donde un 

comportamiento asertivo facilitarla el que se de el ambiente propicio para lograr 

los objetivos propuestos en el curso. 

Una de las mejores formas de obtener información amplia y completa es mediante 

el estudio epidemiológico, el cual nos permitirla tener información donde se 

observara la relación entre asertividad e instructores de capacitación; sin embargo 

dado la dificultad de realizar un estudio en estricto rigor epidemiológico, el 

presente trabajo tiene como objetivo realizar un estudio exploratorio en el cual se 

aplique el inventario de Gambrill y Richey a instructores de capacitación a nivel 

nacional para determinar si hay asertividad en dichos instructores. 

Por lo tanto, en el caso particular de esta exploración, el planteamiento quedó en 

términos concretos de la siguiente manera: ¿existe o no existe asertividad en los 

instructores de capacitación de la República Mexicana? 
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Objetivo• 

Objetivo principal 

Determinar si existe o no asertividad en los instructores de capacitación de la 

República Mexicana. 

Objetivo altemo 

Determinar si existen diferencias en el indice de asertividad entre hombres y 

mujeres o entre las poblaciones de las diferentes carreras profesionales 

estudiadas. 

Pregunta• da Investigación 

Conforme a los objetivos contemplados en este trabajo se plantean las siguientes 

preguntas de investigación: 

Pregunta 1 

¿Existen casos de asertividad en los instructores de capacitación de la República 

Mexicana? 

Pregunta 2 

¿Existen diferencias significativas en el indice de asertividad entre hombres y 

mujeres instructores de capacitación de la República Mexicana? 

Pregunta 3 

¿Existen diferencias significativas en el indice de asertividad entre las poblaciones 

de las diferentes carreras profesionales estudiadas por instructores de 

capacitación de la República Mexicana? 
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Variables 

Variables independientes 

A pesar de que el presente estudio es de tipo exploratorio, las variables sexo, 

carrera profesional y nivel de asertividad se consideraron como variables 

independientes por la influencia que ejercen sobre la variable que se midió. Estas 

variables son atributivas por ser caracteristicas propias de los sujetos que 

conforman la población. A continuación se presenta la definición conceptual de la 

asertividad. 

>- Definición conceptual de La asertividad es un conjunto de habilidades que 

la variable independiente: permiten a un individuo expresar claramente sus 

sentimientos, pensamientos u opiniones, en forma no 

agresiva, asi como defender sus derechos sin violar 

los derechos de los otros. 

Variables dependiente 

:> Definición operacional de 

la variable dependiente: 

Sujetos 

Puntajes registrados en el Inventario de Asertividad 

de Gambrill y Richey, estandarizado para la población 

mexicana por GuerTa (1996). 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

Se obtuvo una muestra conformada por 513 sujetos, 287 hombres y 226 mujeres, 

cuyas edades oscilaron de 21 a 77 anos, siendo la media de 38 anos, donde 153 

eran solteros, 335 casados y 25 divorciados; todos ellos instructores de 

capacitación habitantes de los diferentes estados de la República, distribuidos de 

la siguiente manera: 

62 

-- .............. 



Metodología 

Aguascalientes 2 Nayarit 2 

Baja California 11 Nuevo León 19 

Baja California Sur 2 Oaxaca 5 
Campeche' 3 Puebla ·2 
Coahuila 6 Ouerétaro 13 
Colima 2 Quintana Roo 4 

ChiSPas 3 san ·L-úiS. P6tosf 4 

ChihUahua 10 Sinaloa· 3 
DUran-go 2 sonora· 13 
Guanajuato 9 Tabasco 2 
Guerrero 3 Tamaulipas 4 

Hid81QO 4 TlaxCala 4 

Jalisco 25 Veracruz 13 
Estado de México 65 Yucatán 3 
MichOOcan 4 Za ca tecas 3 
Morelos 8 Distrito Federal 260 

---·-·-·· - . 

En cuanto a la escolaridad 311 tenian el grado de licenciatura, 173 maestria y 29 

doctorado. Dentro de las carreras estudiadas se distribuyeron de la siguiente 

manera: 

Psicologfa 
AdministraciOn-Contadurfa 
Pedagogla 
lngenierla 
Medicina 
Derecho 
Economla y Mercadotecnia 
Diseno Gráfico y Arquitectura 
Programación e informática 

93 
99 
90 
107 
16 
11 
57 
13 
27 

El requisito para la TñVE;stigación fue que contaran con más de dos años de 

experiencia impartiendo cursos de capacitación y que accedieran de forma 

voluntaria a responder el inventario. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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Instrumento 

Como instrumento de medición se utilizó el Inventario de Asertividad de Gambrill y 

Richey (1975) estandarizado para la población mexicana por Guerra en 1996. 

Este inventario de auto-informe fue desarrollado con fines de investigación e 

intervención clínica aplicable a población adulta en general e incluye 40 reactivos 

que plantean diferentes situaciones de interacción personal con amigos, extranos, 

compai'leros de trabajo y personas lntimamente relacionadas, en ocho 

dimensiones de la conducta asertiva: 

1. Rechazar peticiones, 

2. Admitir limitaciones personales, 

3. Iniciar contactos sociales, 

4. Expresar sentimientos positivos, 

5. Afrontar la critica, 

6. Discrepar de las opiniones de otros, 

7. Conducirse asertivamente en situaciones de servicio y 

8. Expresar sentimientos negativos. 

Los reactivos fueron elaborados a partir de reportes de estudiantes y pacientes, 

asl como de una amplia revisión de la literatura para determinar cuales eran las 

situaciones que con mayor frecuencia se asocian con inasertividad. 

Cada reactivo se contesta en dos ocasiones de acuerdo con dos subescalas 

diferentes tipo Likert: 

.:> Grado de incomodidad (GI): Es la primera subescala la cual se refiere al 

malestar subjetivo que una persona puede experimentar al tener que 

enfrentarse a alguna de las situaciones descritas en el inventario, y debe ser 

contestada de acuerdo a una escala que consta de cinco puntos: 
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1= Nada 
2= Un Poco 
3= Regular 
4= Mucho 
5= Demasiado 

~Probabilidad de respuesta (PR): Es la segunda subescala que se refiere a la 

probabilidad de que una persona lleve a cabo alguna de las conductas 

descritas en el inventario, se contesta con una escala de cinco puntos los 

cuales indican: 

1= Siempre lo harla 
2= Usualmente lo harla 
3= Lo harla la mitad de las veces 
4= Rara vez lo harla 
5= Nunca lo harla 

Finalmente se le pide al sujeto que seflale aquellas situaciones en las que le 

gustarla ser más asertivo o conducirse con más seguridad, encerrando en un 

circulo el número de la situación correspondiente. Esta última parte se aplica con 

miras de atención terapéutica. 

Los resultados de la prueba se obtienen mediante la sumatoria, por separado, de 

cada una de las subescalas. Los puntajes brutos se clasifican de acuerdo a un 

tabla normativa que indica los niveles de GI y de PR que presenta el sujeto y con 

base en la combinación de dichos niveles se elabora el diagnóstico final 

correspondiente en cuatro grupos: 

.> Asertivo: 

. ~ No asertivos: 

Personas con GI bajo y PR alta, que serian las 

propiamente asertivas, que no experimentan 

incomodidad o ansiedad y su probabilidad de actuar 

asertivamente cuando tienen que enfrentar situaciones 

de interacción social es alta . 

Personas con GI alto y PR baja, son personas que 
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manifiestan altos niveles de incomodidad en situaciones 

que requieren conductas asertivas sin actuar 

asertivamente. 

> Actores ansiosos: Personas con GI alto y PR alta, son personas que 

despliegan conductas asertivas pero que experimentan 

altos niveles de incomodidad. 

> Indiferentes: Personas con GI bajo y PR alta, no actúan asertivamente 

pero tampoco experimentan incomodidad. 

Además de otros dos diagnósticos obtenidos por Guerra en su estandarización 

para la población de la capital mexicana: 

> Promedio: Personas "normales" que experimentan un grado de 

incomodidad moderado y su probabilidad de respuesta es 

promedio (GI promedio, PR promedio). 

,.... Otras Combinaciones: 

1. Personas que experimentan un grado de incomodidad moderado y su 

probabilidad de respuesta es alta (GI promedio, PR alta). 

2. Personas que manifiestan un grado de incomodidad promedio pero su 

probabilidad de respuesta es baja (GI promedio, PR baja). 

3. Personas que presentan una probabilidad de respuesta promedio y un grado 

de incomodidad bajo (PR promedio, GI baja). 

4. Personas que experimentan una probabilidad de respuesta promedio y su 

grado de incomodidad es alta (PR promedio, GI alta). 
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----------------------------------Mctodologlu 

A través del análisis factorial llevado a cabo por Guerra se obtuvieron nueve 

factores o dimensiones para GI: 

1 . Reconocer limitaciones personales I hacer halagos 

2. Conductas de confrontación y defensa de opiniones 

3. Defensa de derechos en situaciones comerciales e interacciones con 

personas cercanas 

4. Hacer peticiones 

5. Expresión de sentimientos positivos 

6. Rechazar peticiones 

7. Resistir la presión de otros 

8. Iniciar contactos sociales 

9. Afrontar situaciones molestas 

Y nueve factores o dimensiones para PR: 

1. Reconocer limitaciones personales 

2. Conductas de confrontación y defensa de opiniones 

3. Defensa de derechos en situaciones comerciales e interacciones con 

personas 

4. Hacer peticiones 

5. Expresión de sentimientos positivos 

6. Rechazar peticiones 

7. Resistir la presión de otros 

8. Afrontar situaciones molestas 

9. Manifestar molestia, enfado o desacuerdo 

La elección del Inventario de asertividad de Gambrill y Richey como instrumento 

de medición se debe a que dentro de las escalas de asertividad traducidas al 

español, esta presenta normas para su calificación en la población mexicana. Los 

coeficientes alfa de Cronbach y de consistencia interna obtenidos para esta 
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prueba fueron de 0.934 y 0.922 respectivamente. lo cual indica una alta 

confiabilidad. Además de ello, los reactivos que se manejan abarcan una amplia 

gama de conductas asertivas y las subescalas establecidas presentan la ventaja 

de considerar tanto un factor conductual como un factor emocional al medir la 

probabilidad de respuesta asertiva como el grado de incomodidad subjetiva 

correspondientemente; incluyendo las dos principales dimensiones que conforman 

la conducta asertiva. De igual manera se eligió dicho instrumento porque sus 

formas de aplicación y calificación son sencillas y rápidas. 

1• Nada 
2• Un Poco 
3:s Regular 
4• Mucho 
5"" Demasiado 

EiemDlo de los reactivos del Inventario 
1 • Sllltf11PA' lo harla 
2• Usuatmente lo harla 
3• Lo harla la mitad de las veces 
4• Rara vez lo har1a 
5= Nunca lo harta 

GRAOODE 
INCOMODIDAD SITUACIÓN PROBABILIDAD 

DE lltESPUESTA 

1. Decirle a alguien que le pide su coche que no puede prestárselo. 

10 .• r aue no sabe sobre alaün tema. 

t=====:t2~
1

~tJ: aº;,:~~U,,"~
6

u"e 01eC:~ muv bien. 
23. eclamar un servicio por el cual usted ha esperado sin ser atendido. por 

1------1~10 en un restaurante 
26. Expresar una opinión contrana a la de la persona con la que usted esttt 

hablando. 
35. Discutir abiertamente con una Df!!rsona eme critica su trabajo 
39. Decir1e a un companero(a) de trabajo que algo que dice o hace le moleSta a 

usted. 

Tipo de estudio 

El tipo de estudio a realizar es exploratorio de campo, ya que no se pretenden 

manipular las variables independientes (sexo, carrera profesional, y lugar de 

residencia), únicamente se medirá la variable dependiente (asertividad) para 

realizar un análisis descriptivo de la forma en que el fenómeno investigado se 

presenta en dicha población. 

Procedimiento. 

El criterio de inclusión para los sujetos de investigación fue: instructores de 

capacitación con minimo dos años de experiencia impartiendo cursos 
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capacitación sin importar la carrera estudiada y cuyo lugar de residencia fuera 

cualquier estado de la República Mexicana incluyendo el Distrito Federal. 

Se obtuvo inicialmente una base de datos de instructores de capacitación 

proporcionada por una empresa que se dedica a la capacitación de recursos 

humanos. 

Se contactó a los sujetos mediante dos formas: personalmente o vla electrónica. 

De manera personal a aquellos sujetos a los cuales se tenla conocimiento de que 

laboraran como instructores de capacitación en diversas empresas. 

Vía electrónica, se contactaba a los sujetos mediante un correo electrónico inicial 

donde se explicaba en que consistia el proyecto de investigación, asl como los 

requisitos de la población a estudiar. se comentaba que podlan participar ya sea 

respondiendo el inventario y I o brindando datos de otros instructores para que nos 

pusiéramos en contacto con ellos; de igual manera, se les ofreció tener acceso a 

los resultados de dicho estudio una vez que se concluyera la investigación. Se les 

informaba que la participación era totalmente voluntaria siempre y cuando reuniera 

el perfil de los sujetos en estudio. Se les hacia la aclaración que los datos que 

vertían en el mismo eran confidenciales y se utilizarían sólo con fines de 

investigación. 

A los que accedlan a participar se les enviaba de vuelta vía electrónica o vla fax, 

el inventario de asertividad de Gambrill y Richey junto con la explicación detallada 

de cómo contestar dicho inventario. El inventario se enviaba en formato de 

documento word como archivo adjunto de tal manera que los sujetos podlan 

contestarlo, guardar sus respuestas y enviarlo nuevamente. Cabe mencionar que 

se les hacia la aclaración de que en caso de surgir alguna duda al responderlo se 

pusieran en contacto por vla electrónica o telefónicamente con el aplicador de la 

prueba para aclarar dichas dudas, asl como se les indicaba que leyeran 
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cuidadosamente las. instrucciones del inventario y procedieran a contestarlo 

asegurándose :·de. qué·· no quedaran ningún reactivo sin contestar. En la parte 

superior del._invéntario. se les solicitaba los siguientes datos sociodemográficos: 

edad, sexo,::. estado •. civil, grado de escolaridad, lugar de residencia, profesión 

ocupación,. ·.anos·' ejerciendo la capacitación, ¿has impartido cursos de 

capacitación?, ¿cuántos cursos has impartido?. 

Al recibir los inventarios contestados se imprimlan junto con los datos del sujeto 

tales como nombre y correo electrónico, y en algunos casos el cargo, empresa y 

teléfono, por si tenlamos que volver a contactarla posteriormente. Se identificaban 

con un folio consecutivo y se procedía a la captura de datos mediante SPSSPC 

(Statistical Package for Social Science, versión 8.0). 

Se les enviaba finalmente un correo electrónico de agradecimiento por su 

participación. 

Se excluyeron de la muestra a los sujetos que actualmente radicaban en el 

extranjero. 
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RESULTADOS 

Descripción de la muestra. 

La muestra de estudio estuvo conformada de la siguiente manera. En cuanto a la 

distribución por sexo, vemos que los hombres representaron el 55.9°/o y las 

mujeres el 44.1°/o de la población. Cuyas edades fluctuaron desde 21 a 77 años 

con una media de 37.93. 

Mujeres 
-.1º/o 

Gráfic• 1 
Distribución por sexo 

Hombres 
55.9"/o 

En cuanto al estado civil la mayor parte de la población fueron casados (65.3%), 

seguidos por los solteros (29.8%) y en último lugar los divorciados (4.9%). 

Gráfica 2 
Distribución por estado civil 

Casados 
65.3% 

Solteros 
29.8% 

Divorciados 
4.9% 
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En lo que respecta a la distribución por estados de la República, podemos 

observar en la siguiente tabla que cada uno de los diferentes estados estuvo 

representado por sujetos en diferentes porcentajes, conformando un 50.7o/o el 

Distrito Federal. 
Tabl• 1: 

Distribución de Instructores que p•rtlciparon en el eatudlo por -tad09 de la Repúbllc• 

Aguascalientes 2 0.4°/o Nayarit 2 0.4% 

Baja California 11 2.1°/o Nuevo LeOn 19 3.7% 

Baja California Sur 2 0.4°/o Oaxaca 5 1.0% 

Campeche 3 0.6°/o Puebla 2 0.4% 
Coa huila 6 1.2°/o Ouerétaro 13 2.5% 
Colima 2 0.4% Quintana Roo 4 0.6% 
Chiapas 3 0.6% San Luis Potosi 4 0.6% 
Chihuahua 10 1.9% Sinaloa 3 0.6% 
Durango 2 0.4% Sonora 13 2.5% 
Guanajuato 9 1.6% Tabasco 2 0.4% 
Guerrero 3 0.6% Tamaulipas 4 0.6% 
Hidalgo 4 0.8°/a Tlaxcala 4 0.6% 
Jalisco 25 4.9o/o Veracruz 13 2.5% 
Estado de México 65 12.7o/o Yucatán 3 0.6°/o 
Michoacan 4 0.8% Zacatecas 3 0.6% 
More los 6 1.6% Distrito Federal 260 50.7% 

En cuanto a la profesión estudiada, la población que conformó la muestra se 

distribuyó de la siguiente manera: 

Gráfica 3: 
5 3% Distribución por c•rrera profealon•I 
dtset\o gréfk:c 

2.5% 

""""""''ª ~'· 
18.1% 
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Como podemos observar, principalmente la población se distribuyó en ingenieros, 

administradores, psicólogos y pedagogos. 

La escolaridad de dicha población estudiada se distribuyó con un 60.6% 

pertenecientes al nivel licenciatura, 33.7% maestrla y 5.7% doctorado. 

Gráfica 4 
Distribución por escolaridad 

flcenclatura 
60% 

doctorado~ 
6%-

maestria 
34º"' 

Prevalencia de asertivldad 

Partiendo de la base de datos se procedió a calificar el inventario calculando la 

sumatoria de cada una de las subescalas (GI y PR) por separado, para poder 

convertir los puntajes brutos en categorías nominales de acuerdo con las normas 

establecidas por Guerra (1996). 

Una vez convertidos los puntajes que se registraron en cada una de las 

subescalas, se obtuvieron los diagnósticos finales mediante la combinación de los 

diferentes niveles de GI con los de PR, utilizando la modificación de las 

clasificaciones de grupos hecha por Concha y Rodrlguez (2001), la alteración 

consistió únicamente en desglosar el grupo de "otras combinaciones" en dos 

categorlas más, a las cuales se les denominó como promedio superior (GI 

promedio, más PR alta y PR promedio más GI baja) y promedio inferior (GI 

promedio más PR baja y PR promedio más GI alta). La obtención de estos dos 

diagnósticos tuvo como objetivo diferenciar a los sujetos que presentan un nivel 1 re!S Gffil \ 
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aceptable de asertividad de aquello cuya conducta asertiva se encuentra debajo 

de la media (ver tabla 2). 

Tabla 2: Criterios para diagnóstico final 

NivelGI Nivel PR Diagnóstico 

Alto Bajo lnasertivo 

Bajo Bajo lndifierente 

Alto Alto Actor Ansioso 

Alto Promedio 
Promedio Inferior 

Promedio Bajo 

Promedio Promedio Promedio 

Bajo Promedio 
Promedio Superior 

Promedio Alto 

Bajo Alto ~rtivo 

-----
Los siete diagnósticos generados se agruparon en dos clasificaciones generales 

(casos de asertividad y casos de inasertividad). 

Se contaron como casos de asertividad a todos aquellos sujetos que presentaron 

los siguientes diagnósticos: 

.,. Asertivo 

""" Promedio 

.,. Promedio superior 

De igual manera se consideraron casos de inasertividad a todos aquellos sujetos 

que presentaron los siguientes diagnósticos: 

.,. lnasertivo 

.,. Indiferente 

.,. Actor Ansioso 

.,. Promedio inferior 



Para poder calcular la prevalencia, mediante la siguiente fórmula, donde 

primeramente se obtuvo el total de casos de asertividad que de acuerdo con los 

diagnósticos tuvo una frecuencia de 425 del total de sujetos que participó en el 

estudio, dividiendo esto entre el total de sujetos: 

P= ~ 
513 

=82.8% 

Donde la prevalencia (P) es igual al número de casos de asertividad existentes 

(425) entre el total de la población (513). 

De este modo se pudo determinar la prevalencia de casos de asertividad de la 

población, siendo el 82.8%, es decir que de cada 10 instructores de capacitación 

en la República Mexicana, 8 presentan conductas asertivas (ver gréfica 5). 

Gráfica 5 
Prevalencia de Asartlvldad 

82.8% 
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Distribución por diagnóstico. 

Aun cuando los resultados obtenidos nos indica que un 82.8% de la población 

presenta conducta asertiva, se observa que existen diferencias en sus 

diagnósticos tal como se muestra en la gráfica 6. A continuación se describe de 

manera más detallada dichos resultados: 

El 12.7% se ubicó en el rango promedio de ambas subescalas, los individuos que 

se incluyeron dentro de este diagnóstico presentan un nivel de "normalidad" en su 

conducta asertiva. de acuerdo a los resultados planteados por Guerra (1996). 

El 18.9% perteneciente al diagnóstico de promedio superior muestra un nivel de 

asertividad ligeramente por encima de lo "normal", esto quiere decir que su 

puntuación en grado de incomodidad se considera promedio y su probabilidad de 

respuesta alta o viceversa. 

Finalmente, el 51.2% correspondiente al diagnóstico de asertivo no presenta 

problema en ninguna de las subescalas, podrla decirse que las personas que 

cayeron en esta categorla. muestran un nivel óptimo de asertividad, ya que su 

grado de incomodidad es bajo y su probabilidad de emitir una respuesta asertiva 

es alta. 

De igual manera, el 17.2% de los instructores cayó en la clasificación de 

inasertividad, presentando también diferencias en sus diagnósticos: 

El 5.3% de los sujetos cayeron en el diagnóstico de inasertivo debido a que 

presentan problemas en las dos subescalas (GI y PR), esto significa que su grado 

de incomodidad al enfrentar situaciones como las que aparecen en el inventario es 

alto y su probabilidad de emitir una respuesta asertiva es baja. Esta puntuación 

indica que existen déficit tanto en el área emocional como en la conductual. 
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El 2.9 % cayó dentro del diagnóstico de actor ansioso ya que presentan problemas 

sólo en la subescala de GI; los sujetos incluidos en esta categoria pueden 

desplegar conductas asertivas cuando se requiere pero sufren altos niveles de 

incomodidad cuando se ven involucrados en situaciones de afrontamiento social. 

El 7.8% correspondiente al diagnóstico de promedio inferior presenta déficit en 

alguna de las dos subescalas, mientras que en la otra su nivel se encuentra dentro 

del promedio. Esto significa que los instructores que pertenecen a esta 

clasificación pueden ser capaces de emitir conductas asertivas, pero experimentar 

un alto grado de incomodidad o por el contrario, no sentir altos niveles de 

incomodidad, pero no comportarse asertivamente. 

Únicamente el 1.2% se incluye dentro del diagnóstico de indiferente, estos sujetos 

no actúan asertivamente pero tampoco experimentan incomodidad. 

Gráfica 6 
Distribución de la población en los siete diagnósticos 

Prom. Inferior 
7 .&•/o 

Asertivo 
51 .2•.t. 

~ In asertivo 
. . 53% ~ .... ; ..... 

Prom. Superior Promedio 2 -9% 
18, 9 % Indiferente 1 2 .7 % 

1.2% 

TESIS CON 
f ALLA DE ORIGEN 

77 



Distribución y comparación de sexo por diagnóstico. 

La distribución que presentó la población en cuanto a sexo de acuerdo a los 

diagnósticos, fue muy similar a la que exhibió la muestra total (ver gráfica 7). 

En el caso de los hombres, lo correspondiente al diagnóstico de inasertividad, el 

4.9% cayó dentro de la categoria inasertivo, el 2.4o/o en la de actor ansioso, el 9°/o 

en promedio inferior y tan sólo el 1.4% en la de indiferente. 

En lo que respecta a los casos de asertividad el 11. 1°/o de. los hombres entró en el 

diagnóstico promedio, el 16.4o/o correspondió a la categorla promedio superior y el 

54.7% a la de asertivo. 

Gráfica 7 
Distribución de sexo por diagnóstico 

Asertivo lnasertlvo Act. Promedio lndlf Prom. Prom. 
Ansioso Superior Inferior 

O hombres •mujeres 
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En el caso de las mujeres al igual que los hombres, la distribución correspondiente 

fue muy similar a la de la muestra total, en lo que respecta al diagnóstico de 

inasertividad, el 5.8% cayó dentro de la categorla inasertivo, el 3.5°/o en la de actor 

ansioso, el 6.2% en promedio inferior y tan sólo el .9°/o en la de indiferente. 

En lo que respecta a los casos de asertividad el 14.6% de las mujeres entró en el 

diagnóstico promedio, el 22.2% correspondió a la categoria promedio superior y el 

46.8% a la de asertivo. 

Al comparar las distribuciones que corresponden a hombres y mujeres a lo largo 

de los siete diagnósticos se observa que se comportan manera similar. 

Mediante la aplicación de la Chi cuadrada (X2= 9.498, 8 GL. p=0.302) se corroboró 

lo que a simple vista se puede observar en la gráfica 7. ya que el resultado de esta 

prueba indica que no existen diferencias significativas en el nivel de asertividad 

entre hombres y mujeres. Sin embargo se observa que los hombres presentan un 

porcentaje mayor en el nivel de asertividad, indiferentes y promedio inferior y un 

porcentaje menor en las demás categorias. 
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Distribución y compan1clón entre sexo y •ftos de experiencia. 

Se realizó también un análisis estadistico a través de la Chi cuadrada donde el 

valor obtenido fue: X2= 67.210, 56 GL, p=0.145, estos indican que no se presentan 

diferencias estadisticamente significativas en el nivel de asertividad presentado 

por los hombres y mujeres con diferentes anos de experiencia como instructores 

de capacitación. Los cuatro grupos de anos de experiencia se fomnaron por 

cuartiles, quedando conformado el primer cuartil de 2 hasta 4 anos de experiencia, 

el segundo cuartil de 5 a 8 anos, el tercer cuatil incluia de 9 a 15 anos y el cuatro 

cuartil tenia de 16 a más anos de experiencia, siendo la máxima 50 anos de 

experiencia. 

Mujeres 

Las mujeres muestran diferencias en su distribución, por ejemplo en la categoria 

de asertividad las mujeres de hasta 4 anos de experiencia obtuvieron el menor 

porcentaje (37.8%), mientras que las de 16 a más anos obtuvieron el mayor 

porcentaje (75%). Estas últimas no presentan distribución en las categorias de 

inasertivo y actores ansiosos, lo cual puede indicar que a mayor tiempo de 

experiencia, mayor nivel de asertividad (ver gráfica 8). 
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Cabe senalar que en la categorla de indiferente únicamente tuvieron porcentaje 

las mujeres de hasta 4 anos de experiencia (2.4%). Sin embargo, dicho 

porcentaje es muy bajo con lo que se puede observar que de manera general las 

mujeres no caen en esta categorla. 

Hombres 

Los hombres de 9 a 15 anos de experiencia obtuvieron el porcentaje más alto en 

la categorla de asertividad (65.6%) y los porcentajes más bajos en las categorlas 

de promedio, promedio superior y promedio inferior (8.6%, 12.9o/o y 5.4°/o 

respectivamente; según lo muestra la gráfica 9). 

Los hombres de hasta 4 anos de experiencia presentaron los porcentajes más 

bajos en asertividad e inasertividad (47.1o/oy1.5% respectivamente), mientras que 

obtuvieron los porcentajes más altos en las categorlas de actores ansiosos y 

promedio inferior (5.9% y 13.3% respectivamente). 

Gr•nca 9 
Distribución y coml)llrac:lón entre homb... y allos de expe-ncla. 
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Distribución y companiclón entre c•rrar•s profesionales. 

Referente a la forma en como los diagnósticos se distribuyeron por carrera 

profesional. es posible senalar que los porcentajes que se obtuvieron en cada uno 

de ellos no presentan diferencias importantes, es decir todas las distribuciones se 

comportaron de manera similar (ver gráfica 1 O). 

Estos mismos resultados fueron arrojados por el análisis estadistico realizado a 

través de la Chi cuadrada, donde el valor obtenido fue : X2= 60.392, 64 GL, 

p=0.605, lo que indica que no se presentan diferencias estadisticamente 

significativas en el nivel de asertividad presentado por los sujetos pertenecientes a 

las diferentes carreras profesionales. No obstante resulta importante senalar que 

en algunos de los diagnósticos se encontraron pequenas diferencias en los 

porcentajes que presentaron las distintas carreras profesionales 

Por ejemplo: en el diagnóstico inasertivo, Psicologia obtuvo el porcentaje más bajo 

(1.1%), mientras que Informática y Derecho obtuvieron los porcentajes más altos 

(11.1% y 9.1% respectivamente). 

En la categoria de asertivo, Pedagogia obtuvo el porcentaje más bajo (42.2%) 

seguido de Economia (43.9%), mientras que Informática obtuvo el porcentaje más 

alto (59.3%). 

En lo que respecta a la categoria de actores ansiosos, Medicina y Pedagogia 

obtuvieron los porcentajes más altos (6.3º/o y 5.6% respectivamente), mientras que 

Informática, Derecho y Diseno Gráfico no presentan porcentajes en esta categoria. 

En la categoria de promedio, Administración y Diseno Gráfico obtuvieron los 

porcentajes más bajos (4.1% y 7.7% respectivamente), mientras que Medicina y 

Economia obtuvieron los porcentajes más altos (18.8º/o y 17.5o/o respectivamente), 

seguidos por Psicologia (16.1%). 
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En la categorla de promedio superior, Economla obtuvo el porcentaje más bajo 

(3.5%), mientras que Diseno Gráfico obtuvo el porcentaje más alto (23.1 %) 

seguido por Derecho (18.2%). 

Finalmente en la categoria de promedio inferior. Informática y Diseno Gráfico 

obtuvieron los porcentajes más bajos (7.4% y 7.7% respectivamente), mientras 

que Economia, Pedagogia y Psicologia obtuvieron los porcentajes más altos 

(28%, 22.3% y 20.5% respectivamente). 
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Distribución y comparación entra carreras profesionales y sexo. 

Se realizó un análisis estadistico a través de la Chi cuadrada, donde el valor 

obtenido fue: X2= 132.113, 136 GL, p=0.578, lo que indica que no se presentan 

diferencias estadisticamente significativas en el nivel de asertividad presentado 

por los hombres y mujeres pertenecientes a las diferentes carreras profesionales. 

Es posible señalar que los porcentajes que presentan las mujeres muestran 

diferencias en la distribución en comparación con los hombres (ver gráfica 11 ). 

Por ejemplo, las mujeres presentan una distribución con pequeñas diferencias 

dependiendo de la carrera profesional a la que pertenezcan, en el caso de las 

mujeres de medicina únicamente obtuvieron porcentajes en la categoria de 

asertividad presentando el porcentaje más alto (100o/o). seguidas por las 

diseñadoras gráficas (66.7%), las cuales además de esta categorla, obtuvieron el 

porcentaje más alto en promedio inferior (33.4%) siendo las dos categorias en 

donde tuvo distribución. 

Las mujeres de informática obtuvieron el porcentaje más alto en la categoria de 

asertividad (25%), mientras que en la categoria de promedio e inasertividad 

obtuvieron el porcentaje más alto (37.5% y 25%). Por otro lado las abogadas 

obtuvieron el porcentaje mayor en la categoria de promedio superior (50%). 

En la categoria de indiferente mostraron un comportamiento muy similar, donde 

únicamente las psicólogas y las pedagogas obtuvieron porcentaje (1.7% y 1.6% 

respectivamente). 

Cabe destacar que las psicólogas obtuvieron porcentajes altos en las categorlas 

pertenecientes a asertividad (asertivo, promedio y promedio superior). y 

porcentajes bajos en las categorias pertenecientes a inasertividad (inasertivo, 

actor ansioso, indiferente y promedio inferior). 
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Gr6nc.. 11 
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En el caso de Jos hombres se observó una distribución más similar. En la 

categoria de asertividad Jos hombres de informática obtuvieron el porcentaje 

mayor (73.7%), mientras que los hombres de pedagogía obtuvieron el porcentaje 

más bajo (42.3%), seguidos por medicina y diseno (42.9%) (ver gráfica 12). 

En Ja categoria de inasertivos Jos disenadores y los abogados obtuvieron el 

porcentaje más alto (14.3%), mientras que Jos pedagogos no presentan 

porcentaje. Por otro lado Jos de medicina y economia obtuvieron Jos porcentajes 

más altos en Ja categoria de promedio (21.4% y 22.2% respectivamente), mientras 

que Jos de administración e informática obtuvieron el porcentaje más bajo (4.8% y 

4.6%). 
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Distribución y companiclón entre carrera profesional y aftos de experiencia. 

Se realizó un análisis para ver como se distribuia el nivel de asertividad entre la 

carrera profesional y los anos de experiencia como instructores de capacitación. 

Los resultados arrojados por el análisis estadistico realizado a través de la Chi 

cuadrada, donde el valor obtenido fue: X2= 298.078, 280 GL, p=0.219, indican que 

no existen diferencias estadisticamente significativas en el nivel de asertividad 

presentado en las diferentes carreras profesionales dependiendo de los anos de 

experiencia que tengan como instructores de capacitación. 

No obstante resulta importante señalar que en algunos de los diagnósticos se 

encontraron pequenas diferencias en las distribuciones que presentaron las 

distintas carreras profesionales (ver gráficas 13-21). 

Psicólogos 

En el caso de los psicólogos se observa que existen diferencias dependiendo de 

los años de experiencia que posean. Por ejemplo, se observa que a más anos de 

experiencia, mayor es su nivel de asertividad; distribución que se observa de 

manera inversa en la categoria de promedio (ver gráfica 13). 

Sin embargo en la categoria de inasertivo únicamente presenta porcentaje los 

psicólogos con 16 o más anos de experiencia (5.9ºk). 

En la distribución de actores ansiosos únicamente presenta porcentaje los 

psicólogos de 5 a 8 anos de experiencia (7.7%). 

En lo que respecta a la distribución de promedio superior se observa que los 

psicólogos con 5 a 8 anos de experiencia obtuvieron el mayor porcentaje (31.4%), 

mientras que los de 16 a más años de experiencia obtuvieron el porcentaje más 

bajo (11.8%). 
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Por último en la distribución de promedio inferior se observa que los psicólogos 

que tienen hasta 4 anos de experiencia obtuvieron el porcentaje más alto (12.9%), 

seguidos por los de 16 a más anos de experiencia (11.8%), mientras que los de 9 

a15 anos obtuvieron el porcentaje menor (3.1%). 

Gr6flca13 
Dl•trtbucl6n y com,,.,.clón de •ft09 de e•perlencl• en pelc61ogoe. 
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Administradores 

En lo que respecta a los administradores se observó que en la categorla de 

asertivos, los sujetos que tenian de 9 a 15 anos de experiencia obtuvieron el 

porcentaje mayor (69%), mientras que los administradores de 2 a 4 y 5 a 8 

obtuvieron los porcentajes más bajos (48.10% y 47.80% respectivamente). 

Los administradores de hasta 4 anos de experiencia obtuvieron el porcentaje más 

bajo en la categoria de inasertivo. mientras que los de 5 a 8 anos obtuvieron el 

porcentaje más alto (13%). 
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Por otro lado en la categoria de promedio sobresalen los administradores que 

tienen hasta 4 anos de experiencia con un porcentaje de 22.2% (ver gráfica 14). 

Por último en la categoria de promedio superior los administradores de 5 a 8 anos 

de experiencia obtuvieron el porcentaje más alto (26%), mientras que los de 9 a15 

años el más bajo (10.3%) 
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Pedagogos 

En el caso de los pedagogos se observó que los que poseen hasta 4 anos de 

experiencia obtuvieron los puntajes más altos en la categoria de inasertividad, 

actores ansiosos y la de promedio inferior. siendo tres de las cuatro categorlas 

que se consideran como inasertividad, mientras que obtuvieron los porcentajes 

más bajos en la categorla de asertividad y de promedio. Dicha distribución se 

observó de manera inversa en los pedagogos que tienen 16 o más anos de 

experiencia, lo cual puede indicar que a mayor anos de experiencia. los sujetos 

incrementa el nivel de asertividad. 
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Gr6flca 15 
Dl9tl'lbuclón y coms-racl6n de •ftoe de ••P8r1encle •n pedagogoe. 
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Ingenieros 

La distribución que presentan los ingenieros en la categorla de asertividad, indica 

que los que tienen 9 a15 anos seguidos de 5 a 8 anos de experiencia (65.5% y 

63% respectivamente) presentan mayor porcentaje de asertividad que los de hasta 

4 anos de experiencia (38.5%) (ver gráfica 16). 

Los ingenieros de 5 a 8 anos presentan mayor nivel de inasertividad (11.1%) que 

los de 2 a 4 anos. 

En la categorla de promedio los ingenieros de 16 o más anos de experiencia 

obtuvieron el porcentaje más alto (20%), mientras que los de 5 a 8 el porcentaje 

más bajo (3.7%). 

Por último tanto en la categorla de promedio superior como en la de promedio 

inferior, los ingenieros de hasta 4 anos de experiencia obtuvieron el porcentaje 

más alto (26.9% y 15.3% respectivamente). 
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Abogados 

Los abogados presentan distribuciones distintas dependiendo de los anos de 

experiencia que tengan, por ejemplo presentan un porcentaje atto en la categorla 

de asertividad y en la categorla promedio. Los abogados de 5 a 8 anos de 

experiencia obtuvieron los porcentajes más aHos tanto en la categorla de 

asertividad como en la de inasertividad. Los abogados con 9 a 15 anos de 

experiencia únicamente se distribuyeron en la categoria de promedio superior. 

Por último, los abogados con 16 o más anos se distribuyeron en las categorias de 

asertividad y promedio inferior con un 50% cada una. 
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Los sujetos cuya carrera profesional es economia y cuentan con 2 a 4 anos de 

experiencia obtuvieron el porcentaje más alto en la categorla de asertividad 

(59.1%), mientras que los de 5 a 8 anos obtuvieron el porcentaje más bajo 

(27.8%). 

Tanto en la categorla de inasertivo como en la de actor ansioso, los sujetos de 9 a 

15 anos obtuvieron los porcentajes más altos (9.1ºA> en cada caso), mientras que 

los de 5 a 8 y 16 o más anos obtuvieron los porcentajes más bajos. 

En la categorla promedio los de 16 a más anos de experiencia obtuvieron el 

porcentaje más alto (33.3%), mientras que los de 9 a 15 anos obtuvieron el 

porcentaje más bajo (9.1%). En la categorla de independiente sobresale el que no 

se presenta distribución alguna de sujetos. 
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Por último los sujetos pertenecientes a economia con 5 a 8 anos de experiencia 

obtuvieron los porcentajes más altos en la categoria de promedio superior y la de 

promedio inferior (38.9% y 11.1 % respectivamente), sin embargo en la categoria 

de promedio superior cabe senalar que los sujetos de 2 a 4 anos obtuvieron el 

porcentaje más bajo (3.6%). 

Gñlflc. 18 
Dlatribuc:fón y compa,.clón de aftoe de experiencia en economla. 
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Los disenadores de hasta 4 anos de experiencia presentaron únicamente 

distribución en las categorias de asertividad (66.7%) y promedio inferior (33.3%). 

Mientras que los de 9 a 15 anos únicamente en la categoria de asertivos. 

Por otra parte los disenadores presentaron el porcentaje mayor en la categoria de 

inasertivo y la de promedio superior (25% en cada caso). Los disenadores de 16 a 

más anos de experiencia fueron los únicos que presentaron distribución en la 

categoria de promedio (30%). 
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M6dlcoa 

Los médicos de 5 a 8 anos de experiencia presentaron sólo distribución en la 

categoria de asertividad, mientras que los de 9 a 15 anos fueron los que 

obtuvieron el porcentaje menor en asertividad (28.6o/o) y a su vez los únicos que 

presentan porcentajes en las categorlas de inasertivos y actores ansiosos (14.3% 

en cada caso). 
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lnform6tlc• 

Los sujetos cuya carrera profesional es informática únicamente se distribuyeron 

entre 2 a 4 anos y 5 a 8 anos de experiencia los primeros obtuvieron mayor 

porcentaje de asertividad (75%), mientras que los de 5 a 8 anos sólo se 

distribuyeron en la categorla de asertivos y la de promedio inferior (50% en cada 

una). 
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Distribución y comparación entre estados de la República. 

Se realizó un análisis estadistico a través de la Chi cuadrada, donde el valor 

obtenido fue : X2= 269.546, 248 GL, p=0.166, para ver cómo se distribuia el nivel 

de asertividad en los instructores de capacitación pertenecientes a diferentes 

estados de la República Mexicana. Este análisis indica que no se existen 

diferencias estadlsticamente significativas en el nivel de asertividad presentado en 

los instructores que radican en diferentes estados de la República Mexicana. Sin 

embargo aun cuando no presentan diferencias significativas, se describen a 

continuación los estados de la República que presentaron mayor porcentaje de 

sujetos en la investigación, con el fin de analizar más detalladamente su 

distribución (ver gráfica 22). 

Los porcentajes que se obtuvieron en cada uno de los casos presentan 

distribuciones con ciertas diferencias, por ejemplo, en el diagnóstico asertivo, los 

sujetos que radican en el estado de Sonora obtuvieron el porcentaje más alto 

(69.2%), seguidos por Nuevo León (63.2%), Veracruz y Querétaro (61.5%), 

mientras que los sujetos del Estado de México obtuvieron el porcentaje más bajo 

(40%). 

En el diagnóstico de inasertivo, los sujetos de Jalisco obtuvieron el porcentaje más 

alto (12º/o), mientras que Querétaro, Sonora, Chihuahua, Baja California y Nuevo 

León no presentaron distribución en esta categorla. 

En cuanto al diagnóstico de actores ansiosos, Chihuahua obtuvo el porcentaje 

más alto (10%), mientras que los sujetos de Jalisco, Baja California, Veracruz y 

Sonora obtuvieron el porcentaje más bajo. 

En el diagnóstico de promedio, los sujetos de Veracruz y Sonora obtuvieron el 

porcentaje más alto (23.1 %), seguidos por el Estado de México (21.5%) mientras 

que Nuevo León obtuvo el porcentaje más bajo (5.3%). 
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En el diagnostico de promedio superior Veracruz y Sonora obtuvieron el 

porcentaje más bajo (7.7%), mientras que Querétaro obtuvo el porcentaje más alto 

(23.1%). 

Por último en el diagnóstico de promedio inferior, el D.F. presenta el porcentaje 

más alto (9.6o/o), mientras que Veracruz, Sonora, Chihuahua, Baja California y 

Querétaro obtuvieron el porcentaje más bajo. 
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Distribución y comparación de Instructores de capacitación con diferentes 

grados de escolaridad. 

De igual manera se observó que existen diferencias entre los niveles de 

escolaridad que poseen los sujetos. Al realizar el análisis estadlstico mediante la 

Chi cuadrada, donde el valor obtenido fue: X2= 17.005, 16 GL, p=0.385, indicando 

que no existen diferencias estadlsticamente significativas en cuanto al nivel de 

escolaridad (ver gráfica 23). 
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Sin embargo, cabe senalar que en algunos casos se encontraron diferencias 

interesantes aun cuando no son significativas, se puede observar que en la 

categorla de asertividad, los sujetos con grado de maestrla presentan mayor nivel 

de asertividad (57.2%) y el menor nivel los pertenecientes al grado de doctorado 

(44.8%). 

En las categorlas de actor ansioso, promedio e indiferente. los sujetos de 

licenciatura y maestrla muestran un comportamiento muy similar, a diferencia de 

los sujetos de doctorado. Estos últimos, a su vez no presentan la categorla de 

actores ansiosos. 
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Reactivo• marcado• con mayor frecuencia 

El instrumento tienen una parte final donde se le pide al sujeto que senale aquellas 

situaciones en las que le gustarla ser más asertivo o conducirse con más 

seguridad, encerrando en un circulo el número de la situación correspondiente. 

Esta última parte se aplica con miras de atención terapéutica y la información que 

aporta es de tipo cualitativo. Sin embargo en esta investigación no todos los 

sujetos contestaron esta sección, algunos sujetos argumentaban que estaban a 

gusto con su comportamiento en cada situación o reactivo (ver gráfica 24). 

Únicamente el 17.54% (90 sujetos) de la población total respondió esta última 

parte. 

De las respuestas obtenidas en esta parte del inventario se realizó una tabla de 

frecuencias a través de la sumatoria, de las cuales a continuación se mencionan 

los diez reactivos con las frecuencias más altas (ver tabla 3). 

Posición 

1º 34 

2º 9 

3º 39 
' 

4º i 40 

5º 15 
6º 7 

7º B 

Bº 18 
·-

9º 36 
10° 33 

Tabla3: 
R••ctlvos rnarcadoe con mayor trecuencl• 

Reactivo 

"resistir la presión de alguien que quiere hacerlo enojar"' 
"pedir un aumento de suek:to" 
•decir1e a un Campanero de trabajo que algo que dice o hace ie molesta 
a usted" 

-"p8dirte a una persona que 1o está molestando ante-Otras personas C.ue 
deje de hacer1o". 
"iniciar una conversación con un extrafto". 

.. admitir que tiene miedo y pedir comprensiOn" 
"decirte a una persona. con qu-ien esta lntimamenle relacionado que a 
usted le molesta algo que dice o hace" posición 

"insistir al pedir Liria reuriió-n o cita C.ue le negaroñ la primera vez que la 
solicito" 
"solicitar la devoluciOn de cosas prestadas" 
"renunciar a su trabajo" --------
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90 
83- --

69 

65 

63 
-62 

59 

55 

53--

50. 
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Este tabla muestra los reactivos o situaciones en las que les gustarla conducirse 

con más seguridad, lo cual indica que los sujetos en estudio presentan dificultades 

al estar frente a situaciones de este tipo, y que les gustarla tener mayor elementos 

o herramientas para conducirse de mejor manera y con más seguridad ante estas 

situaciones. 
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Gráfica 24 
Reactivos marcados con mayor frecuencia. 
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Análisis de Factores 

Finalmente se realizó un análisis para ver como se distribuyeron los factores de 

cada subescala en este estudio. Tanto la subescala de Grado de incomodidad 

como la de Probabilidad de Respuesta tienen nueve factores que a continuación 

se muestran: 
Tabla•: 

F•cto,.. de ... aubeecala• GI y PR 
Factores de la subescala Grado de Incomodidad Factores de la subescala Probabilidad de Respuesta 

1. Reconocer limitaciones personales I Hacer 
halaqos. 

1. ExpresiOn de sentimientos positivos. 

2. Conductas de confrontación y defensa de 
opiniones. 
3. Defensa de derechos en situaciones 
comerciales e interacciones con personas 
cercanas. 
4. Hacer OF!ticiones. 
5. Exoresión de sentimientos oositivos. 
6. Rechazar rw:rriciones. 
7. Resistir la cresiOn de otros. 
8. Iniciar contactos sociales. 

9. Afrontar situaciones molestas. 

2. Manifestar molestia, enfado o desacuerdo. 

3. Reconocer limitaciones personales. 

4. Hacer peticiones. 
5. Conductas de confrontación. 
6. Rechazar ~s. 
7. Resistir la ~ de otros. 
8. Defensa de derechOS en situaciones comercia'85 
e interacciones con oersonas cercanas. 
9. Afrontar situaciones molestas. 

Se llevó a cabo un análisis mediante la prueba t para ver si existen diferencias 

significativas en cuanto a sexo. En la siguiente tabla se muestran los factores que 

resultaron significativos: 

Variable Descripción 

FAC2GI Conductas de confrontación 

FAC4GI Hacer peticiones 

FAC6GI Rechazar peticiones 

FAC7PR Resistir la presión de otros 

Afrontar situaciones FAC9PR molestas 

Grupos Media Desv. Est 

Femenino 32.8540 10.4026 
3.124 

Masculino 30.0209 10.0321 

Femenino 16.5929 5.5476 
2.626 

Masculino 15.2334 6.0260 
Femenino 16.0929 4.2148 

3.335 
Masculino 14.8362 4.2547 

Femenino 5.3584 2.2050 
-2.927 

Masculino 5.9233 2.1421 

Femenino 16.3673 3.8381 
2.999 

Masculino 15.3728 3.6389 

1 TESIS CON 1 
\ FALLA DE ORlGEN 

gl Sig. 

511 .002 

511 .009 

511 .001 

511 .004 

511 .003 

101 



De igual manera se realizó un análisis de varianza para cada una de las siguientes 

variables que a continuación se muestran junto con los factores que resultaron 

estadlsticamente significativos. 

Estado civil 

Variable 

FAC1PR 

DescripclOn 

Expresión de sentimientos 
positivos 

Nivel de escolaridad 

Variable 

FAC1GI 

Descripción 

Reconocer limitaciones 
personales 

Carreras profesionales 

Variable Descripción 

FAC6PR Rechazar peticiones 

Sexo y profesión 

Grupos Media 
soltero 24.7451 
casado-· -T27~oa6o 
divoñ::iado 25.1200 

Grupos Media 
licenciatura 21.9936 
maestrfa 20.1214 

doctOi-ado 20.3448 

Grupos Media 

Psicologla 14.5914 
Administración 15.4545 
Pedagogla 16.5000 
lngenierfa 14.7757 

Medicina 14.5625 

Derecho 16.7273 

Eoonorfi18 15.8596 
Diseno-gráfico 15.9231 
lnfonnática 16.7407 

Desv. Est F- 'gl . si9..:-= ·-
6.3251 

6.6348 7.072 2 ; .001 

6.9781 

Desv.Est F -~ . :~519--
7.4816 
6.2153 4.340 2 : .014 

3.9666 

Desv. 
Est 

F _ gl Slg. 

4.2484 
3.5836 
3.4323 
3.8689 
3.1192 2.817 8 .005 

3.4667 
3.0557 
3.7519 
3.3695 

Variable 

FAC6PR 

DescripciOn Grupos 

Rechazar peticiones Mujeres Psicok>gla 

Mujeres 
Adminisb'aci6n 

Media 

14.9500 

15.6389 

16.4688 

Desv. 
Est 

3.9976 

F 

1.775 

gl 

17 =~~, 
Mujeres Pedagogla 

3.5063 

3.1871 
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Mujeres ln9enierla 15.8750 

Mujeres Medicina 10.5000 

Mujeres Derecho 15.7500 

MÜjeres Economla 15.5667 

r-Mú]<ires Diseno 
16.3333 lgrafico 

'Niü¡<.rés 17.5000 : lnfonnatica 

¡-HOiñi>ies 
Pseologla 13.9394 

Hombres 15.3492 Administración 

,Hombres 
16.5769 i Pedagogla 

Hombres 14.5824 
1 lngenierfa 
··HombreSMedtcina 15.1429 

: Hombres Derecho 17.2857 

¡·HombréS. 
' 16.1852 Economla 

Hombres Diseno 15.5714 grafico 

i Hoñ1bres 16.4211 i lnfonnatica 

Sexo y anos de expeñencia 

Variable ¡·-·oeSCiiPcl6'1 - Grupos Media 
·----- ~--- ------¡n,-u¡eres hasta 4 alloS- -23:1951 

FAC1GI 

FAC2GI 

Reconocer 

limitaciones 

personales 

Conductas 

de 

[mi.o¡eies de 5 a-8-

r mü¡e<eSde9ii15-

í mujeres de 16 ornas-
' hombres hasta_4.iiilos 

í-h-ombreS de 5 a 8 

· hombré""s de 9-8 15 

hombres de 16 o mas 

mujeres hasta• aftas 

mujeres de 5 a 8 

21.0oOo 

·20.8333 

ü~6667 

22.3676 

22.1404 

19.5806 

21.3333 

34.0976 

32.1667 

---·---- -·····---------------------

4.0967 

.7071 

1.7078 

3.0703 

2.5820 

2.1381 

4.6633 

3.6507 

4.0415 

3.8183 

2.8785 
º4.1918--

3.0639 

4.7208 

3.7759 

0esv:-ESt 1 F 
8.0223° _____ 

6.5009-

5.8i91i° 

3.9526 
3.097 

8.3593 

7.5414 

5.5390 

6.7272 

10.2928 2.898 

10.2271 
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Resultados 

confrontación · íriujeres de 9 a 15 33.1970 10.6138 

mÚjeres de 16 o mas 29.2083 10.2617 

hombres hasta 4 anos 31.3382 10.3802 

hombres de 5 a 8 31.8070 9.i109 

~ ·hOmbreS-de 9 a 1s 28.2688 . -9.6719 

·-hOmbres de 1s o mas 29.6087 10.2041 

. mujeres hasta- 4 anos 17.2683 5.4230 

mujeresde 5 a 8 15.9630 5.3163 

mujeres de 9 a 15 16.7273 5.6365 

Hacer mujeres de 16 o mas 15.3333 6.1902 
FAC4GI 2.419 7 .019 

peticiones hombres hasta 4 anos 15.7941 5.7135 

hombreS-de 5 a 8 16.6842 7.3997 

hombres de 9 a 15 14.3226 5.4616 

hombreS de 16 o más 14.7101 5.6232 

mUjeres hiiStá 4 anos 16.3293 4.4139 

mujereS dE! s a a 16.1111 3.9984 

mujeres de 9 a 15 16.5455 4.1996 

Rechazar rliUjeres de 16 o más 14.0000 3.6236 
FAC6GI 3.813 7 .ooo 

peticiones hombres hasta • aftos 15.8088 4.7701 

hombres de 5 a 8 15.2632 4.2700 

hombres de 9 a 15 13.9570 ¡ 3.6710 

hombrBS de 16 o mtts 14.7101 
-+ ¡--

4.2775 

mUJeres-11asta .. -anos 11.8659 4.3625 

mujeres ese 5 a 8 10.9'44 4.0535 

;·mujeres de 9 a·1s 11.3182 4.7754 
Resistir la Í rTiújeres de 16 o más 9.2917 

.. 
4.0269 

FAC7GI presión de 2.028 7 .050 

otros 
' hOmbres hasta 4 anos 11.5441 4.4602 

hombres de 5 a 8 10.7544 3.4963 

hombres de 9 a 15 10.0660 4.0664 

hombres de 16 o más 10.6377 3.7060 

FAC8GI mujeres hasta 4 aftas 14.7561 4.4543 2.625 7 .011 ! 
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Iniciar 

contactos 

sociales 

, Manifestar 

i FAC2PR molestia 

/enfado 

Reconocer 

FAC3PR limitaciones 

FAC4PR 

personales 

Hacer 

peticiones 

muJE!reS de 5 a 8 

·muje·res de 9 a 15 

mujeres de 16 o más 

--homb-res-hasta 4 anos 

: hombres de s a e 
tiOmtiri!S de 9 a 15 

hombres de 16 o "1ás 

mujeres de 5 a 8 

m-ujeres de 9 a 15 

mujeres de 16 o más 

hombreS hasta 4 anos 
homt>r8is-de 5 a-é 
h-OrñbreSde 9 a-15-­

hombres de-16 o mas 
mujeres hasta 4 at"tos 

mujeres de 5 a s 
mujeres de-!f a 15 __ _ 

mUjeres de 16 o m45 

hOfnbieS-haSta 4 aii\05 
:h-Orñbn!S·de··5- a·a 

!horñbies de 9-a-15 

13.3889 

13.5303 

11.3333 

14.3088 

14.2807 

12.9140 

13.4348 

19.5556 

19.8030 

19.0417 

20.05ée 

21.3333 

19.1398 

18.0122 

16.0926 

15.ilü12 

15.2083 

17.2647 

17.o6667 

mujeres hasta 4 anOS 21.7439 

mujeres de 5 a 8 --19.8889 

mujeres di. 9 a 15 --·20.8485 

- mujeres de 'is o mciS 

-honibres hasta 4 aftc>!i 

h0-mt>r85-de 5 a e 

hombres de 9 a 15 

hombres de 16 o més 

18.1667 

19.9706 

20.0526 

18.5914 

21.0000 

4.2489 

3.7631 

3.9964 

4.9452 

4.1134 

4.2546 

4.2374 

6.6285 

6.6038 

5.0936 

5.3688 

4.9441 

5.7144 

6.1230 

5.5500 

5.3949 

3.7659 

4.1909 

4.7304 

5.3630 

5.1921 

5.6724 

3.6553 

4.8067 

4.8499 

4.0989 

5.1314 

6.4512 -------- -------- ---

2.045 7 .048 

2.312 7 .025 

3.408 7 .001 
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Resistir la 

FAC7PR presión de 

otros 

Defensa de 

FACBPR 
derechos en 

situaciones 

comerciales 

Afrontar 
FAC9PR situaciones 

molestas 

Resultados 

mujeres hasta 4 anos 5.5732 2.3308 

mujeres de 5 a 8 5.3148 2.3377 

mujeres de 9 a 15 5.4091 2.1048 

mujeres de 16 o mas 4;5533 1:5a57 2.548 7 .014 
hOm-bres h3sta 4 anos ·5:4265 2.6784 

hombres de 5 a 8 5.9298 1.9444 

hombres de 9 a 15 5.6989 1.9548 

hombres de 16 o más 5.7246 1.8934 

mujeres hasta 4 anos 13.2561 3.9215 

mujeres de 5 a e 11.7222 3.7789 

mujeres de 9 a 15 11.9242 3.0042 

mujeres de 16 o más 10.8750 2.9387 
3.461 7 .001 

hombres hasta 4 anos 11.8235 3.0759 

hombres de 5 a 8 12:9825 3.8008 

hombres de 9 a 15 11.3226 3.6420 

hombres de 16 o mas 13.1159 4.4010 

mujeres hasta 4 anos 17.2073 4.2331 

mujeres de 5 a 8 .. 1!ü1674-: .. 4.2036 

mujeres de 9 a 15 16 .... 2273 

mujeres de 16 a· rñas 14:9167 

hombres hasta ..¡ aftas--· 11'üi:!94 
'hombre$ <18-5-ae-- -:--15-:-7895 

.. 

' 
hombres de 9 3-,-5-- • -14._.-45;¡5 

hombres de 16 o más 15.6232 

2.8972 

3.3611 
3.877 7 .000 

3.3187 

3.5393 

3.5677 

3.9374 
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DISCUSIÓN 

La asertividad constituye un componente básico en el establecimiento de 

relaciones sociales satisfactorias que inciden en el bienestar psicológico y social 

del individuo; asi mismo se ha demostrado que su contraparte, la inasertividad, se 

encuentra altamente relacionada con el origen y evolución de graves problemas 

de adaptación en el ser humano (Goldstein y Keller, 1991), puesto que un 

individuo incapaz de responder eficazmente a los conflictos derivados de la 

interacción social cotidiana, puede desarrollar sentimientos negativos. 

Los hallazgos de esta investigación muestran que de acuerdo con las respuestas 

que dieron al inventario de Gambrill y Richey, si existe asertividad en los 

instructores de capacitación de la República Mexicana encuestados, obteniendo 

como resultado que el 82.8ºA. de la población son asertivos y únicamente el 17.2% 

son inasertivos, es decir, que 8 de cada 10 instructores son asertivos. Lo cual 

contesta a la primera pregunta de investigación planteada para este estudio. 

Vale la pena senalar que los casos de inasertividad que se registraron en la 

población muestran diferencias en cuanto a su distribución a lo largo de los 

diagnósticos diferenciales (inasertivo, indiferente, actor ansioso, promedio inferior). 

Esta información puede ser de gran utilidad en el diseno de programas de 

entrenamiento asertivo, enfocado principalmente en las áreas en que estos 

presentan problemas. Por ejemplo: 

El 5.3% de la población cae dentro de la categoria de inasertivo. Las personas 

que se encuentran dentro de este diagnóstico exhiben un alto grado de 

incomodidad y una baja probabilidad de respuesta asertiva cuando se ven 

involucrados en algún tipo de interacción social. En este caso los programas de 

entrenamiento asertivo deben tratar con igual cuidado tanto el aspecto emocional, 

como el conductual. 
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El 1.2% de la población se encuentra en el diagnóstico de indiferente. Estos 

sujetos al parecer. no experimentan mucha incomodidad ante las interacciones 

sociales, sin embargo su probabilidad de llevar a cabo una conducta asertiva es 

muy baja. Los programas de entrenamiento para estas personas deben poner 

especial énfasis en la ensenanza de conductas asertivas, más que en las técnicas 

de control de ansiedad. 

El 2.9% de la población entra en el diagnóstico de actor ansioso. Estas personas 

presentan un alto grado de incomodidad ante las interacciones sociales. no 

obstante su probabilidad de generar conductas asertivas es también alta. En 

estos casos los programas de entrenamiento asertivo deben dirigir sus esfuerzos 

principalmente a proporcionar técnicas de control de ansiedad. 

El 7.8% de la población cae en el diagnóstico de promedio inferior. Estos sujetos 

tienen un nivel de asertividad que se encuentra ligeramente por debajo de lo 

"normal", ya que experimentan un alto grado de incomodidad pero su probabilidad 

de respuesta entra dentro del promedio estadístico o bien experimentan un grado 

de incomodidad moderado, mientras que su probabilidad de respuesta es 

significativamente baja. Al igual que en las categorias anteriores, los programas 

de entrenamiento asertivo para estas personas deben adaptarse de acuerdo con 

las áreas donde se presenta el problema. 

Contestando a la segunda pregunta de investigación, se observó también que no 

existen diferencias significativas por sexo en el nivel de asertividad si se toman los 

puntajes totales para ambos grupos (Appelbaum, Turna y Jonson, 1975; Guerra, 

1996; Egozcue, 1997 y Concha y Rodriguez, 2001). Aún cuando los hombres 

obtuvieron un porcentaje ligeramente más alto en asertiVidad (54.7º/o hombres y 

46.9% mujeres). 

Sin embargo al realizar un análisis de los factores de cada subescala, los 

resultados mostraron que los factores que muestran diferencias significativas por 
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sexo indican que las mujeres presentan una media más alta en la subescala de 

grado de incomodidad en aspectos relacionados con conductas de confrontación y 

defensa de opiniones, hacer peticiones, rechazar peticiones y por el lado de la 

subescala de probabilidad de respuesta en aspectos relacionados con afrontar 

situaciones molestas: mientras que los hombres únicamente obtuvieron la media 

más alta en un factor de la subescala de probabilidad de respuesta que se 

relaciona con aspectos sobre resistir la presión de otros. 

En lo que respecta a la tercer pregunta de investigación se observó que no existen 

diferencias significativas en el Indice de asertividad entre las poblaciones de las 

diferentes carreras profesionales estudiadas por instructores. Sin embargo se 

observaron pequenas diferencias, por ejemplo: los de informática obtuvieron el 

nivel más alto tanto en asertividad como en inasertividad, mientras que los 

pedagogos obtuvieron el nivel más bajo en asertividad y los psicólogos obtuvieron 

el nivel más bajo en inasertividad. 

Cabe destacar que los psicólogos de manera general muestran porcentajes altos 

en las diferentes categorlas de asertividad (asertividad, promedio y promedio 

superior) y puntajes bajos en las diferentes categorlas de inasertividad 

(inasertividad, promedio inferior, indiferente y actor ansioso). Lo cual podrla 

deberse al conocimiento que adquieren durante su formación académica sobre 

construcción y uso de los instrumentos psicométricos. 

En cuanto a la carrera profesional estudiada se obtuvo que el factor 6 de la 

subescala de probabilidad de respuesta "rechazar peticiones" también mostró 

diferencias significativas. siendo los pertenecientes a la carrera de informática los 

que obtuvieron una media mayor. Viéndose lo mismo al combinar ca,.;eras 

profesionales y sexo donde la mujeres de informática muestran la media más alta. 

Cabe mencionar que probablemente la gran mayoría de los instructores que 

ejercen actualmente, provengan principalmente de carreras como Psicologla, 
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Administración, Pedagogla e Ingeniarla; ya que representaron el 76% de la 

población total (Reza, 1994). 

Se observó también que a medida que aumenta el nivel de escolaridad aumenta 

también el nivel de asertividad (Wyrick, Gentry y Shows, 1977; Flores, 1989; 

Flores, 1994; Aguilar, 1995 y Guerra, 1996), es decir, los sujetos con grado de 

maestrla presentan mayor nivel de asertividad en comparación con los de 

licenciatura; lo cual no se observó con los de doctorado, debiéndose 

probablemente a que estos últimos, sólo representaron el 5. 7% de la población. 

Lo mismo se encontró que al aumentar los anos de experiencia o de ejercer dicha 

profesión, el nivel de asertividad es mayor independientemente de la carrera 

profesional estudiada. Lo que muy probablemente nos indica que las carreras 

profesionales estudiadas no es una variable que detennine el nivel de asertividad, 

sino más bien está en función de los anos que llevan ejerciendo como instructores, 

los que propician la obtención de un nivel más alto en asertividad. 

De igual manera dentro de los factores que tuvieron diferencias significativas, se 

obtuvo que los instructores cuyo estado civil es casado obtuvieron una media 

mayor en aspectos relacionados con la probabilidad de respuesta en expresar 

sentimientos positivos. Mientras que los instructores cuyo nivel escolar es de 

licenciatura obtuvieron la media más alta en el factor de la subescala de grado de 

incomodidad relacionada con reconocer limitaciones personales y hacer halagos. 

Por otro lado, los reactivos relacionados con las situaciones en las que le gustarla 

conducirse con más seguridad marcados con mayor frecuencia hace evidente la 

pertinencia de incluir y hacer énfasis en ejercicios para la adquisición de 

respuestas asertivas en situaciones como las que describen dichos reactivos tales 

como: resistir la presión de alguien que quiere hacerlo enojar, pedir un aumento de 

sueldo, decirle a un campanero de trabajo que algo que dice o hace le molesta a 
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usted, pedirle a una persona que lo está molestando ante otras personas que deje 

de hacerlo e iniciar una conversación con un extrano. 

Esta investigación aporta información de gran utilidad sobre cómo se comporta 

esta variable en la población de estudio. Puesto que se dió el primer paso para 

ver que si existe dicha conducta en este tipo de población. 

Cabe senalar que la presente investigación presenta ciertas limitaciones, por 

ejemplo el no tener el mismo número de sujetos en cada una de las variables 

contempladas, es decir, mismo número por escolaridad, por carreras, anos de 

experiencia y estado de la República, que nos proporcionara una idea más 

aproximada de la forma en cómo se distribuyen los casos de asertividad e 

inasertividad en la comunidad capacitadora. Sin embargo es preciso senalar que 

no fue fácil conseguir a los sujetos que accedieran a responder el inventario. 

Por lo tanto se sugiere llevar a cabo estudios posteriores que arrojen más 

información acerca de esta variable no solo en los instructores, sino también en 

las diferentes etapas del proceso de capacitación principalmente el efecto que 

conlleva el que un instructor sea asertivo durante un curso de capacitación y cómo 

esto afecta los resultados del curso. 

De igual manera se sugiere analizar con mayor detalle las diferentes carreras que 

poseen los instructores para determinar si existen aspectos que propicien el ser 

asertivos, o implementar un entrenamiento asertivo dirigido exclusivamente a la 

población en estudio, que le brinde las herramientas necesarias que coadyuven a 

que estos sujetos obtengan relaciones más satisfactorias con los participantes de 

un curso. Todo esto contribuirá al mejoramiento en la formación y desempeno de 

los representantes de la capacitación en nuestro pais y a su vez determinará si 

existen factores que favorezcan la conducta asertiva. 
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La capacitación debe ser tomada en serio, debe ser tratada con enfoque sistémico 

para considerar todas las posibilidades que permita la efectividad en su 

planeación, operación y control. Hay un compromiso con la calidad por parte de 

patrones, alumnos e instructores, siendo estos últimos los que llevan en su labor 

una de las más importantes actividades, por tanto una de las mayores 

responsabilidades para cumplir con la función de facilitar el proceso de 

enseñanza-aprendizaje. Estos sujetos, deben por lo tanto poseer los 

conocimientos, habilidades y actitudes. Dichas caracteristicas permiten que el 

instructor se desempeñe eficientemente y procuran que los participantes 

adquieran los elementos que les permitan alcanzar los objetivos de su área de 

trabajo. 

La capacitación es uno de los temas de gran actualidad en las instituciones 

públicas y privadas, ahora que la sociedad y la tecnologia son cada vez más 

complejas, más innovadoras. Es por esto, que poco a poco va tomándose 

conciencia de la necesidad de establecer programas de rentabilidad de la 

capacitación, de aprovechar al máximo los recursos destinados y aplicar los 

esfuerzos a resolver problemas concretos; en resumen, evaluar la relación 

beneficio/costo de la capacitación. De igual manera es necesario que se 

demuestre la rentabilidad financiera, a corto plazo, pero sin olvidar que su 

verdadera divisa se mide en capital humano y se evalúa en el largo plazo. 

Por lo tanto se debe ofrecer calidad en vez de cantidad, donde los instructores 

respondan eficientemente a la demanda actual en materia de capacitación donde 

consideren los ritmos de aprendizaje personales asi como los intereses y 

favorezcan a su vez la transformación de conductas a diferentes plazos. Para que 

se vea a la capacitación como un proceso continuo que estimule la construcción 

del aprendizaje, aprovechando las nuevas tendencias en capacitación siempre y 

cuando se subordinen a las necesidades del curso, a los recursos y las 

prioridades. 
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De igual manera, el instructor debe tener conocimientos sobre el manejo de 

grupos y poseer caracteristicas que le permitan manejar las situaciones 

inesperadas sin perturbarse ni irritarse asi como controlar a los participantes 

problema. Debe dar un trato igualitario a los participantes, aun cuando no todos le 

simpaticen, no debe por lo tanto haber distinción alguna. Es aqui donde la 

asertividad juega un papel de suma importancia, siendo la asertividad, más que 

una conducta, una actitud, un estado de predisposición o de preparación latente a 

responder de una manera determinada (Blanco, 1983) que facilita la interacción 

social no sólo en ámbitos laborales, si no en toda la esfera social. 
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