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no luchiar por lo que quieres,
abandonarfo todo por miedo,
no convertir en realidad tus suefios.
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fingir ante las personas que no te importan,
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Resumen

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si existe o no asertividad
en instruétores de capacitacién a nivel nacional. Participaron 513 instructores de
los cuales el §5.9% fueron hombres y el 44.1% mujeres, pertenecientes a las
car;'eras de Psicologia, Administracion, Pedagogia, Ingenieria, Medicina, Derecho,
Economia, Disefio Grafico e Informatica, conformando el 76% de la poblacion las
primeras cuatro carreras, con un minimo de dos ailos de experiencia impartiendo
cursos de capacitacion, todos habitantes de los diferentes estados de la Republica
Mexicana incluyendo el Distrito Federal. La poblacién fue seleccionada de manera
no probabilistica. Como instrumento de medicion se utilizé el Inventario de
Asertividad de Gambrill y Richey (1975) estandarizado para la poblacion 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
Unicamente el 17.2% inasertivos. Ademas se observd que no existen diferencias
significativas por sexo aun cuando los hombres muestran un nivel mayor de
asertividad. Se observé que a medida que aumenta el nivel de escolaridad
aumenta e! nive! de asertividad, viéndose lo mismo al aumentar los afios de

experiencia.




Introduccion

INTRODUCCION

Durante las uGltimas décadas la asertividad ha sido objeto de una gran cantidad de
investigaciones que pretenden su conceptualizacion, medicion objetiva y

aplicacion clinica.

Los seres humanos somos seres gregarios, puesto que vivimos en una sociedad y
de una u otra forma tenemos que interactuar con las demas personas en casi
todos los aspectos de nuestras vidas. En estas relaciones sociales podemos
experimentar un cimulo de satisfactores asi como también ansiedad.

L.a asertividad consiste en la expresion adecuada dirigida hacia otra persona, de
cualquier emocién que no sea la respuesta de ansiedad (Wolpe, 1958), asi como
el conjunto de habilidades (entre las que incluyen la manifestacién 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 llevandolo a consecuencias
satisfactorias en la interaccién interpersonal.

La asertividad reviste gran importancia para el bienestar psicolégico 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 demas de
una manera honesta, oportuna, profundamente respetuosa y tiene como meta
fundamental lograr una comunicacion satisfactoria hasta donde el proceso de la
relacidn humana lo haga necesario (Aguilar, 1988).

Por otra parte, la capacitacion es considerada como un proceso permanente, cuyo
proposito consiste en desarrollar los conocimientos, habilidades y actitudes del
personal para que este se desemperfe adecuadamente en su puesto de trabajo y




Introduccién

se prepare para ocupar un puesto superior, y en general, logre un desarrollo
individual que redunde en una mayor productividad.

La capacitacién tiene como objetivo |a realizacion plena de la persona en el ambito
de trabajo, desenvolviendo en este, sus capacidades de comunicacion, toma de
decision, de organizacién y de adaptacién flexible al cambio, entre otras.

La capacitacién representa un reto para los ciudadanos, porque aun cuando es
una garantia y derecho de los trabajadores y un beneficio y obligacion para los
empresarios, depende de la participacion de todos y cada uno de los individuos
involucrados en dicho proceso (Rodriguez, 1991a), principalmente del instructor,
cuyo papel demanda en la actualidad mayor preparacion.

Para cumplir efectivamente la funcion de instructor de capacitacién, la persona
que desempefia esta funcién, debe poseer ciertas caracteristicas (“‘perfil de
instructor”), que faciliten el proceso de capacitacion; tales caracteristicas estan
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 capacitacion, la conducta asertiva aporta
consecuencias positivas que se convierten en elementos basicos para un efectivo
proceso de ensefianza-aprendizaje (Rodriguez, 1991b). Puesto que Ila
capacitacién en los adultos funciona no como una ensefianza académica, sino
como un aprendizaje vivencial, significativo y practico (Rodriguez, 1985).

La asertividad bien podria ser vista, mas que como un conducta, como una actitud,
un estado de predisposicion o de preparacion latente a responder de una manera
determinada (Blanco, 1983). La cual esta implicada en todo el proceso de
capacitacién para que los cursos se impartan eficientemente, ya que se dan bajo
un marco de relacion interpersonal. Sin embargo, hasta ahora no se ha estudiado
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como se distribuye dicho fenémeno en los instructores de capacitacion, y no se
conoce si existen diferencias significativas entre las diferentes profesiones de los

capacitadores, sexo, afios de experiencia, etc.

En este sentido la presente investigacién tuvo por objetivo principal determinar si
existe 0 no existe asertividad en instructores de capacitacion de la Republica

Mexicana.

En el primer capitulo de este trabajo se abordan los antecedentes histéricos del
estudio de la asertividad, se ofrecen algunas definiciones sobre dicha variable, sus
componentes, se revisan las técnicas de medicidon mas utilizadas para evaluar la
conducta asertiva y por ultimo las investigaciones y aplicaciones realizadas en

torno a dicha variable.

El segundo capitulo versa sobre un enfoque general del estado de la capacitacion
en México y sobre el perfil ideal que debe poseer un instructor de capacitacion
para facilitar dicho proceso.

Posteriormente se describe detalladamente la metodologia y el procedimiento
seguido en esta investigacion, y se analizan los resultados alcanzados.

Finalimente en las conclusiones se interpretan los datos obtenidos, se discute su
importancia y se sefialan las limitaciones que presenta el actual estudio, asi
mismo se ofrecen algunas propuestas que se espera sean de utilidad en el
desarrollo de nuevas investigaciones.

v
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ASERTIVIDAD

Antecedentes

La asertividad es un concepto que ha sido objeto de una gran cantidad de
investigaciones. El gran interés y preocupacion por su conceptualizaciéon,
medicién y modificacion de la conducta asertiva ha tenido lugar dentro de los

ultimos 40 afos.

Antecedentes

El estudio de la asertividad tiene sus raices en el desarrollo de la terapia
conductual, cuyas bases tedricas se derivan a su vez, de los principios
conductistas propuestos por diferentes psicologos y fisidlogos (Watson, Paviov,
Skinner, entre otros). Estos psicblogos retomaron los principios basicos
desarrollados por Ja investigacidbn de conductas reflejas a través del
condicionamiento pavloviano llevandolos hasta su aplicacién clinica en la solucién
de problemas psicoldgicos. Este movimiento conocido como terapia conductual,
consistia basicamente en descubrir las determinantes de la conducta y modificaria
mediante técnicas de aprendizaje y de relajacidn, 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 fisica o emocional se encontraba
amenazada; asi como en disminuir la ansiedad que estos pudieran experimentar

ante dichas situaciones.

En Psicologia el concepto de asertividad surgio 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,
realzd las virtudes de la conducta de tipo asertivo, aunque sin nombraria de esta
forma. Salter, en su libro Conditioned Reflex Therapy utilizé los conceptos
pavlovianos de excitacion, inhibicion y desinhibicion para explicar las causas de la
conducta desadaptativa, fundamentando la efectividad de los tratamientos




Antecedentes

conductuales para solucionar una gran variedad de desdrdenes psicologicos;
considerd” el condicionamiento de respuestas reflejas como el instrumento
fundamental para el cambio terapéutico y sostuvo que el desajuste emocional se
debia a una inhibicién excesiva provocada por las restricciones sociales que no
permitian al individuo expresarse libremente (Kazdin, 1983). Salter mencioné 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 acompanan a diferentes
emociones,

3) Expresar una opinidn 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 espontaneamente.

Wolpe (1958) fue quien utilizd por primera vez el término de “conducta asertiva©,
considerandola como la “defensa de nuestros derechos”, concepto que ha sido
utitizado con mayor frecuencia. Wolpe (quien incluyd la técnica de
desensibilizacion sistematica en el tratamiento de distintos desérdenes neurdticos,
ademas de que desarrolld diversos programas terapéuticos basados en el
principio pavloviano de la inhibicidn reciproca), sefialaba que el término asertividad
se referia no sdélo a la conducta mas o menos agresiva, sino también a la
expresion de sentimientos positivos (amistad, carifio, aprecio) y otros distintos a la
ansiedad. No obstante, Wolpe se centrdé en la expresion de sentimientos
negativos y en la defensa de derechos, lievando a que durante un tiempo la
conducta asertiva fuera equiparada con la conducta agresiva.

Asi mismo Lazarus perfild el concepto de terapia conductual para referirse a una
alternativa terapé&utica basada en los principios obtenidos en el laboratorio. Desde

~




Antecedentes

una perspectiva ecléctica present6d una serie de técnicas conductuales utiles para
atender satisfactoriamente algunos trastornos psicologicos (Kazdin, 1983 y
Franks, 1991).

Posteriormente hasta la década de los setenta, fue que resurgiod 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 permitia el
desarrollo del ser humano.

» El conductual con una perspectiva de! aprendizaje social de Bandura (1969)
plantea que la conducta asertiva 0 no asertiva es aprendida a través de la
observacion de los modelos significativos.

» El cognoscitivo, representado por Lange y Jakubowski (1978). Ellos sostienen
la necesidad de incorporar cuatro procedimientos basicos en el adiestramiento
asertivo: ensefiar la diferencia entre asertividad y agresividad; ayudar a
identificar y aceptar lo derechos propios y los derechos de los demas; reducir
obstaculos cognoscitivos y afectivos para actuar de manera asertiva, reducir
ideas irracionales, ansiedades, culpas y desarrollar destrezas asertivas a
través de ia practica 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 falta de pensamiento dominante
en esta area y por el libre albedrio de los terapeutas en utilizar los enfoques de su

preferencia (Galassi y Galassi, 1978).
TESIS CON
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Antccedentes

Caballo (1991) trabajaba con un enfoque general de la terapia conductual dirigido
a incrementar la competencia de la actuacion en situaciones criticas de la vida
centrandose en el aprendizaje de un nuevo repertorio de respuestas. Dicho
entrenamiento incluye cuatro elementos de forma estructurada:

1. Entrenamiento en habilidades, donde se ensefian conductuas especificas,
se practica y se integran en el repertorio conductual del sujeto.

2. Reduccién de la ansiedad en situaciones sociales problematicas,
empleando directamente la desensibilizaciéon sistematica o una técnica de

relajacion.

3. Reestructuraciéon cognitiva, en donde se pretende modificar valores,
creencias, cogniciones y actitudes de! sujeto. Se aplican aspectos de la
terapia racional emotiva y autoinstrucciones, entre otros.

4. Entrenamiento en solucién de problemas.

Actualmente las investigaciones de la asertividad se han centrado en la utilizacién
de instrumentos para la medicion de esta conducta, asi como en la
implementacién del entrenamiento asertivo; sin embargo los modelos tedricos con
los que ha sido abordada siguen siendo los mismos.

TESIS CON_
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Definicién

Definicion

La asertividad' ha sido conceptualizada de diferentes maneras. Wolpe (1969)
menciona que la finalidad de la conducta asertiva se fundamenta en la funcién de
descondicionar habitos de respuesta de ansiedad que se presentan en la
interaccioén social. Basado en este principio, Wolpe (1958) formulé su definicion
de conducta asertiva como la expresion adecuada dirigida hacia otra persona, de
cualquier emocién 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 expresion 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 expresién 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 asi 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 expresion de los deseos, valores, necesidades, expectativas y

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

assertus, la cual se refiere a la accién de afirnar, sostener, acertar, declarar o asegurar.

TROTQ YN
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Definicion

disgustos de un individuo. Rich y Schroeder (1976) establecen que la asertividad
es una habilidad para buscar, mantener o aumentar el reforzamiento en una
situacién interpersonal, mediante la expresién de sentimientos. Goldfried y
Davison (1976) definen a la asertividad como la conducta socialmente aceptada
gue permite eliminar los obstaculos 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 oftras

personas. Asi mismo plantean cuatro tipos de conducta asertiva:

& Asertividad basica: Es la expresion de afirmar los derechos, ias creencias y los
sentimientos personales; implica también la expresion de afecto o aprecio

hacia otra persona.

W Asertividad empatica: Se refiere a una expresion mayor de sentimientos o
necesidades y a la transmisidon de sensibilidad y de reconocimiento de ia

situacion a otra persona.

W Asertividad escalar: Implica que la persona de un minimo de respuesta
asertiva que puede ir acompariada de emocion negativa y una posibilidad de
consecuencias negativas sin llegar a la agresion.

» 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 definicion 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 definicion fue conciliada con etementos
cognitivos y una postura interactiva;, segun la cual, las conductas tipicamente




Definicion

asertivas se componen de un elemento emoc:onal (ausencia de’ mcomodldad
subjehva) y de la mamfestacnén conductual propaamente dicha (Gambnll y Ruchey,
1975). Gambnll B2 Rnchey caracterlzaron las conductas asertivas como’ conductas

aprendldas y relac onaron el "aspecto emocnonal y conductual. Gambnll incluye las

siguientes enlre las» éspueslas asertlvaS'

Rechazar petncnones.

Responder a las critlcas.

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.

rvyrryrvryey

Bartolomé, Carrorobles, Costa y Del Ser (1979) proponen una definicion
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 opinién,
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 expresidn honesta y relativamente recta de los
sentimientos. Lorr y More (1980) mencionan que la asertividad no es propiamente
una conducta, sino un estado de predisposicion 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 !e rodea, siendo la
tendencia que tiene de reaccionar de una manera concreta y personal ante los

diversos estimulos sociales.




Definicion

Blanco (1983) define a la asertividad desde una perspectiva social, indicando que
es la manifestacién conductual de habilidades de interaccién social que se
manifiesta en rechazar peticiones poco razonables, la expresion de sentimientos
positivos o negatives, el inicio, mantenimiento y finalizacién de una conversacion,
la defensa de los propios derechos y la manifestacidn de opiniones, todo esto
llevado a cabo segun requerimientos de la situacion.

Asi mismo, Aguilar (1988) propone que la asertividad es la habilidad para
transmitir y recibir los mensajes de sentimientos, creencias u opiniones propias o
de jos demas de una manera honesta, oportuna, profundamente respetuosa, cuya
meta es lograr una comunicacion satisfactoria hasta donde el proceso de la
relaciéon 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 refacion con los demas sin producir ansiedad (Alberti y Emmons,
1974), estas conductas exentas de ansiedad permiten la maximizacion del valor
del reforzamiento en la interacciéon 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 demas llevando a consecuencias
satisfactorias en la interaccion interpersonal.




Componentes

Compb‘nerrites de la Asertividad

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

componentes:

W La expresion de sentimientos positivos hacia las demas personas
(sentimientos de amor, de carifio, de admiracién, etc).

» La expresion de sentimientos negativos justificados (malhumor, enfado,
desacuerdo, etc).

®» La inexistencia de conductas de autonegacion que implican disculparse en
exceso ante los demdas, una preocupacién desmesurada por los
sentimientos de las otras personas, etc.

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

basicamente dos dimensiones:

& Estatus de la persona-estimulo. Esta dimension se refiere al rol que juega
la persona con la que se llevara a cabo la interaccidn social la cual incluye
seis diferentes niveles: pariente, publico, autoridad, conocido, amigo intimo
y relacién no especifica.

» Naturaleza de la conducta asertiva. Esta dimensiéon incluye siete niveles:
expresion 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:

& Calidad de la emocidon expresada (positiva o negativa).
- Grado de familiaridad de la persona-estimulo (familiar o no familiar).

TESISCON o
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» - Sexo de la persona-estimulo (hombre o mujer).

Asi mismo mencionan que la interaccion social esta compuesta por cuatro

componentes conductuales:

1. Con:ductas no verbales: duracién del contacto visual, numero de sonrisas,
i duraéién y latencia de la respuesta, volumen de la voz, apropiada
exprésién afectiva y proporcion de interrupciones o irregularidades durante
la conversacion.
2. Contenido negativo: conformismo, solicitud de cambios en la conducta de
otros.
3. Contenido positivo: halagos, reconocimiento, conductas positivas
espontaneas.
4. Asertividad general: engloba los tres componentes anteriores.

Por su parte, Ullrich y Ulirich (1978, citado en Blanco, 1983) establecen que la
asertividad engloba cuatro areas conductuales:

»  Permitirse cometer faltas y saber soportar la critica de los demas.

W Saber expresar exigencias propias, permitirse tener deseos propios y saber
llevarios a la practica.

#» Establecer contacto con otras personas y saber mantenerlos.

W Saber rechazar peticiones ildgicas de los demas sin experimentar
posteriormente sentimientos negativos (culpabilidad excesiva,
preocupacioén, etc). Este punto implica saber decir no.

En 1983 Blanco reproduce el esquema de! constructo asertividad elaborado por
Galassi, Galassi y Fulkenson, en el afio de 1983; donde establecen tres
componentes como mas caracteristicos de la asertividad:
1. Dimension conductual conformada por los siguientes componentes:
a) Defensa de los propios derechos,
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b)
c)
d)
e)
N

a)

Rehusér pétic}iones.

Dary recibir curriplidos:

Iniciar, mantener y finalizar una conversacion,

Expresar amor y afecto, e

Expresién de opiniones personales. incluyendo el desacuerdo,
Expresién justificada de la ira y el enfado.

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

tales como:

a)
b)
c)
d)
e)

Esposa (0), novia (o), padres y familiares,
Amigos y conocidos,

Figuras de autoridad,

Relaciones profesionales,

Extrafos.

3. Dimensioén situacional, cuyos componentes tienen una extensa gama de
posibilidades. Esta variable ha sido poco tomada en cuenta, sin embargo,

es una dimension de 1a que no se puede prescindir.

Para Aguilar Kubli (1987) el ser asertivo implica:

rryrryrrrvy

Respetarse a si mismo,
Respetar a los demas,
Ser directo,

Ser honesto,

Ser apropiado,

Ser positivo,

Tener control emocional,
Saber decir,

Saber escuchar,
Establecer limites,

11
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» Ademas incluye el area 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 publico.

3. Expresidn de amor, agrado y afecto.

4. Defensa de los propios derechos.

5. Pedir favores.

6. Rechazar peticiones.

7. Hacer y aceptar cumplidos.

8. Expresion de opiniones personales, incluido el desacuerdo.
9. Expresion justificada de molestia, desagrado o enfado.
10. Disculparse o admitir ignorancia.

11.Peticion de cambios en la conducta de otro.

12. Afrontamiento de las criticas.

Ademas incluye 10 componentes no verbales de la asertividad a los que llama
elementos moleculares de la conducta asertiva:
La expresion facial.

El contacto visual.

La postura.

El uso de las manos.

Distancia-contacto fisico.

El volumen de ia voz.

La entonacion.

La fluidez del lenguaje.

La duracion de las intervenciones.

Ei contenido de!l 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 danar a los otros y a si mismos. En cambio una
respuesta agresiva es aquella en la que el individuo expresa sus derechos sin
importar dafnar a otros. Por otro lado algunos autores hacen énfasis en las
respuestas no asertivas, lo cual implica que e! sujeto no expresa libremente sus
sentimientos sino que actia de manera pasiva o sumisa ante una situacién. De
ahi que la asertividad sea tratada como el punto medio de un continuo, en donde
en un extremo esta la no asertividad y en el otro la agresividad (Flores, 1994).

La conducta asertiva o socialmente habil 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 trasgresion de los propios
derechos al no ser capaz de expresar abiertamente sentimientos, pensamientos y
opiniones o al expresarios con disculpas, con falta de confianza, de tal modo que
los demas puedan no hacerle caso. Comportarse de este modo en una situacion
puede dar como resultado una serie de consecuencias no deseables tanto para la
persona que estd comportandose de manera no asertiva como para la persona
con la que esta 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 comunicacion o a la comunicacién

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 dafar a otros, incluye comentarios hostiles, rehusar
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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 demas puede convertirse en un factor
fundamental. El entrenamiento asertivo permite reducir esa ansiedad, ensefando
a defender los legitimos derechos de cada uno sin agredir ni ser agredido. En la
practica el entrenamiento en asertividad supone el desarrolio de la capacidad
para: Expresar sentimientos o deseos positivos y negativos de una forma eficaz
sin negar o desconsiderar los de los demds y sin crear o sentir vergienza;
discriminar entre la asertividad, agresion y pasividad; discriminar las ocasiones en
las que la expresion personal es importante y adecuada y defenderse sin agresion
o pasividad frente a la conducta poco cooperadora o razonable de los demas.

DERECHOS PERSONALES
Jakubowski y Lange (1978)

Y
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“Derecho a tener y a cambiar de opinién.

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 informacion.

Derecho a sentirse bien consigo mismo.

Derecho a poder reclamar los propios derechos.

L Tt .l b 4
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Medicion

Medicion de la Asertividad

Existen varias escalas de autorreporte para la medicion 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 continuacién se presenta un cuadro que describe algunas escalas de

autorreporte mas representativas en la medicion de la asertividad.

Muestra
Autor Instrumento Descripcion estudiada
Autoreporte de 30 reactivos abiertos que miden la
expresién de emociones ante diversas situaciones.
- . Incluyen preguntas tales como:
XVo!p:‘ s giii?;g:::;: = Expresa usted generalmente o que piensa? Pacientes
(1966) *¢Es usted capaz de contradecir a una persona psiquiatricos
dominante?
*Si un amigo le hace una peticion que considera
irrazonable, ¢es usted capaz de negarse?
Friedman Action Autorepor(e con 10 situaciones interpersonales con S0 6
(1968) Sif tior op de respuesta que describen las creencias ante
Inventory - §|tqaqiones conductuales.
Laurence Lawrence -Ahtofepone de 69 reactivos de opcidbn mdltiple que
(1970) Assertive describe fas respuestas ante situaciones
Inventory interpersonales.
© Autorreporte que permite diferenciar entre sujetos
: asertivos. Cuenta con 35 situaciones estimulo y 8
McFall Inventario de .. preguntas sobre las reacciones individuales ante
Lillesanl:! Resolucién de peticiones poco razonables. Contiene reactivos Estudiantes
(1971) » Conflictos relacionados con el rechazo de demandas excesivas con universitarios
(CRI). un formato de 5 opciones que van desde me rehusaria y
- o0 no me sentirfa incomodo al hacerlo hasta no me
rehusaria porque creo que es una peticidbn razonable.
Bates "
Zimmeyrman Construction  Autoreporte de opinion multiple que mide la no asercién Estudiantes
(1971 Scale y las respuestas asertivas apropiadas. universitarios
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51

' Autoreporte de 30 reactivos tipo likert con 6 puntos (+3 a
—3), que mide !a capacidad del individuo de hacer valer
sus derechos ante situaciones de consumo, con figuras
externas © de negocios, iniciacidn social y sentimiento
: hacia otros. Contiene reactivos tales como:
Rathus gi:zgm:"ess »Evito lastimar los sentimiento de otras personas, Estudiantes
(1973) RAS) 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 mas utilizadas y estudiadas. Sin
embargo la mayor parte de las preguntas estAn mas
relacionadas con agresion que con asertividad.

Autoreporte tipo liket de § puntos (4=siempre a
O=nunca) con 50 reactivos que mide tres tipos de
asertividad: positiva, negativa y autonegacion. Se le
pide al sujeto responder hasta que punto y con qué
frecuencia se ve reflejada su conducta en cada uno de
los sreactivos. Algunos ejemplos de reactivos son:

Galassi, De = Si estuvieras estudiando y tu compafiero de cuarto

Leo, Galassi g:"fegseslii"- hiciera mucho ruido, ¢le pedirlas que dejara de Estudiantes
y Bastien falithy hacerlo? universitarios
(1974) = ¢.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 inclusion
de cinco preguntas relacionadas con los derechos
legitimos en tiendas y restaurantes.

Se compone de 48 reactivos tipo likert de cinco puntos
(O=siempre - 4=nunca). Incluye reactivos que abordan
interaccibnes con padres, desconocidos, figuras de
autoridad, amigos y pareja e involucran conductas como
expresar opiniones personales, rechazar peticiones no
razonables, expresar sentimiento positivos, defender

Gay, derechos propios y pedir favores, ejemplo:
Hollandswonh, EScalade = s Expresa usted encjo o disgusto a su jefe o supervisor Hombresy
y Galassi Aut:gxgresnén Cuado es justificado? mujeres
(1975) en Adultos = ¢Tiene usted dificultad al pedir a un amigo cercano que 20Uftos
e haga un favor importante aunque esto le cause a él
algun inconveniente?.
Sin embargo estos autores no diferencian la pasividad
de la actividad levando al instrumento a no distinguir
entre asertividad activa (hacer un cumplido). de una
asertividad menos activa (recibir un cumplido).
Estudiantes
Gambrill y . Autoreporte incluye 40 reactivos tipo likert que se universitarios
Richey Assertion contestan en dos ocasiones de acuerdo a sus escalas y mujeres
(1975) Inventory independientes: Grado de Incomodidad y Probabilidad en entrena-
de Respuesta. Plantea diferentes situaciones de miento

interaccion_personal con extrafios, amiqos. mpafieros _asertivo
{ T "YQ CON i
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de trabajo y personas intimamente relacionadas, en
ocho dimensiones de 1a conducta asertiva.

Levensony
Gottman
(1978)

Situationat
Questionnaire

£l cuestionario en su primera version incluia 40 reactivos
representativos de 7 tipos diferentes de situaciones:1)
rechazo de peticiones poco razonables, 2) hacer lo que
uno siente, 3) expresar como se siente, 4) pedirle a
alguien cambiar su conducta, 5) enfrentarse a
situaciones formales, 6) iniciar y continuar una
conversacidén y 7) hacer citas con individuos. Los
reactivos se cor v en una de 1as5 La
segunda parte del cuestionario inclula 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)

Estudiantes
universitarios

Arrindell y
Van der
Ende (1985)

Interpersonal
Behavior
Scale

Retoma el formato del inventario de Gambril y Rickey
donde se contestan en dos ocasiones independientes
(Gl y PR). Consta de 50 reactivos en una escalade 1 a
5. identificaron cinco factores en la escala: 1) expresién

Pacientes
psiquiatricos

de sentimientos negativos, 2) (o] on y aceptacion de
limitaciones personales, 3) expresion de opiniones
personales, 4) expresion y aceptacion de halagos y 5)
asertividad general.

yp 1
en general

Flores, Diaz-
Lovingy
Rivera
(1987)

Medidas de
Rasgos
Asertivos

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

Estudiantes
universitarios
y
empleados

Flores (1994)

Escala
Multidimen-
sional de
Asertividad
para
Estudiantes y

para
Empleados

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

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 psicoloégico 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 poblacion, tratando a su vez de determinar si
existe relaciones significativas entre |la asertividad y otras variables.

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

asertividad.

Asertividad y Desordenes Psicolégicos (depresion)

Existen diversos estudios donde determinan que si existe una correlacion positiva
entre depresién y ansiedad, asi como una correlacién negativa entre ansiedad y
conducta asertiva (Pachman y Foy, 1978; Wolpe, 19568). El factor de conductas de
confrontacién no presenta correlacion significativa con los estados depresivos, el
factor de iniciativa social deficiente tiene correlacion positiva con la depresion al
igual que el factor de inhibicion de la expresion verbal (Culkin y Perroto, 1985).

El entrenamiento asertivo puede producir mayores mejorias en el tratamiento de
pacientes con depresion que la psicoterapia tradicional (Sanchez, Lewinsohn y
Larson, 1980), asi como en el tratamiento de pacientes agorafébicos
(Emmelkamp, Hout y Vries, 1983) y en disminuir y eliminar tics nerviosos en nifios
(Mansdorf, 1986; citado en Concha y Rodriguez, 2001).

Asertividad y las adicciones o conducta sexual

El entrenamiento asertivo disminuye en nifios la agresion fisica y verbal e
incrementa la frecuencia de la interaccién social y la cooperatividad (Tanner y
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Hollimah,'»19'88)v. :be'igual manera existe una correlacion negativa entre el uso de
sustancias y:'lasb conductas de rechazo a presiones para ingerir sustancias; y una
correlaciéon 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 relacion directamente proporcional con conductas

de proteccidn sexual como: la disminuciéon de parejas sexuales, uso del

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

Asertividad y establecimiento de relaciones so

El entrenamiento asertivo en mujeres reduce el miedo hacia la critica y hacia las
interacciones sociales (Rathus, 1972). Sirve ademas 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 insatisfaccion 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 armonicamente, la conquista de metas personales con la adecuada
interaccidn social (Hull y Schroeder, 1979). E! entrenamiento asertivo tiene un
efecto significativo de cambio positivo, observandose una disminuciéon de la
ansiedad social, incrementando la frecuencia de interacciones personales y

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

Asertividad y los efectos sociales que provoca dicha conducta

La agresion y la agresién pasiva provocan en e! receptor sentimientos de

inferioridad y enojo, por su parte la asertividad produce respuestas de aceptacion,
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simpatia y bajo nivel de enojo; por lo que la manera en que se realiza una peticion
provoca consecuencias distintas (Epstein, 1980). Las personas asertivas son
percibidas como mas habiles 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 mas agradables y
competentes que las personas inasertivas (Levin y Gross, 1984).

A pesar de que las habilidades asertivas son comunmente consideradas como una
forma de incrementar |la autoestima, la autoconfianza, las relaciones
interpersonales y la realizacion 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 mas 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 mas asertivos que las mujeres (Hersen y Bellack, 1977),
usualmente se describen asi mismos como mas asertivos (Beck y Heimberg,
1983); incluso los hombres son mas asertivos, competitivos, independientes y
agresivos mientras que las mujeres son mas doéciles, sumisas y menos asertivas
(Block, 1973 y Brenner y Bertsch, 1983). Las mujeres andrégenas son mas
asertivas que las mujeres tipicas (Gayton, Havu, Baird y Ozman, 1983). Las
mujeres con modelos asertivos son mas asertivas y masculinas que los hombres y
ambos sexos atribuyen caracteristicas de personalidad femenina al modelo de
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asercion positiva y caracteristicas masculmas al modelo de asercion negativa
(Hess, Bridgwater, Bornstein y Sweeney. 1980) Sm embargo existen estudios
donde muestran que no existen dufeljenclas en la: asertividad -entre hombres y
mujeres (Appelbaum, Tuma, y Johnson.'1975).'

Existe una relacién positiva entre la. asertividad y los puntos de vista no
convencionales de la realidad, ta aceptacién 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
interaccién 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 devaldan la asercion en modelos de mujeres mientras que los que
tienen una actitud liberal son influenciados por ef género del modelo (Kern, Cavell
y Beck, 1885).

Asertividad y su relacién con el Autoconcepto, Locus de Control y
Orientacion al Logro.

Existe relacion entre el locus de control y la asertividad (Appelbaum, Tuma y
Johnson, 1975; Cooley y Nowicki, 1984); los individuos que funcionan con un
locus de contro! externo son menos asertivos (Davis y Phares, 1967). Los
individuos altamente asertivos estan mas 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 estan menos orientados al logro y mas hacia
el fracaso (Cash, 1984)
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La asertividad es igual a la autcestima, puesto que si el sujeto tiene duda sobre si
fue asertivo en un acto especifico habra que preguntarse si aumentd el respeto
propio por poco que fuera, defendiendo sus derechos y respetandose asi mismo
(Fensterhéim y Baer, 1979). Las personas no asertivas tienen baja autoestima, lo
cuyal 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 estan relacionadas con el stress. lLas
personas con alta autoestima y muy asertivas estan poco estresadas (Petrie y
Rotheram, 1982).

El entrenamiento asertivo ayuda a las adolescentes a desarroliar habilidades y
sentimientos de autoeficacia, viendo cambios positivos en el autoconcepto con el

programa de entrenamiento (Breidenbach, 1978).

La internalidad estad asociada con puntajes altos de asertividad en estudiantes
(Hartwing, Dickson y Anderson, 1980) y en enfermeras (Replogle, O'Bannon,
McCullaugh y Cashion, 1980).

ASERTIVIDAD EN MEXICO

En México se ha investigado relativamente poco sobre la asertividad, siendo
principalmente estudios de tesis los que se han llevado a cabo.

A continuacion se muestra algunas de las investigaciones realizadas.

Pérez (1981) tlevd a cabo un estudio con 79 estudiantes de Psicologia, a los
cuales después de aplicarles la Escala de Asertividad de Rathus (1973) y el
Cuestionario de Ansiedad de Spielberger, los dividi® en dos categorias: 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 / ansiosos presentaban una marcada
inhabilidad social.

Larios (1982) aplicé el Inventario de Asertividad de Gambrill y Richey para
seleccionar 254 alcohdlicos no asertivos de entre 25 y 40 aifios. Solo un grupo
(experimental) recibié entrenamiento asertivo. La escala fue aplicada nuevamente
a! término del entrenamiento observandose en el grupo experimental, una
disminucién 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 ingestion de alcohol. Este trabajo presenta
objeciones puesto que no explica cémo se diferenciaron entre sujetos no asertivos
y asertivos ademas de que las caracteristicas de la version 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 menciéon
en la manera en que se obtuvo la traduccidon de las escalas originales ni
preocupacién por las caracteristicas psicométricas y descriptivas de las mismas.

Arriaga y Giles (1983) implementaron un programa para nifios de tercer grado de
primaria, con el fin de determinar la relacion de asertividad, rendimiento
académico y relaciones interpersonales. Para ello elaboraron una adaptacién 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 correlacion significativa entre los registros observacionales y la
escala de asertividad concluyeron que esta no era confiable ni valida.
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Cortés (1984) utilizé el Inventario de Asertividad de Lazarus para seleccionar 8
empleados no asertivos, ademas realizé registros de los componentes asertivos
verbales y no verbales en su horario de trabajo. Se les dié 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
poblacién mexicana.

Camargo (1985) llevé a cabo un estudio cuyo objetivo era ampliar el repertorio
conductual de un grupo de enfermeras a fin de mejorar su interaccion con los
pacientes al poner en practica conductas asertivas y aplicar técnicas de
reforzamiento y extincion. Los resultados corroboran la efectividad del
entrenamiento asertivo, sin embargo no queda claro el origen de la traduccion del
inventario de Rathus.

Ordofiez (1986) desarrolld e implementd un programa de entrenamiento para
trabajadoras domesticas con el fin de dotarlas de un repertorio conductual y social
adecuado para facilitar su interaccion 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) desarrollé una investigacidn con el objetivo de elaborar una escala
de asertividad, obtener la validez de constructo del inventario comprensivo de
Choynowski, conocer la relacién entre la asertividad y la agresividad, asi como
también el conocer las situaciones problematicas que las personas enfrentan con
mayor frecuencia y su forma de resolverlas. Encontréd que las dimensiones de los
reactivos traducidos de la escala de asertividad de Rathus variaban de cultura a
cultura, por lo que desarrolld 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).




Aplicaciones

Ademas encon’trél dﬁé'é' héyor escolaridad mayor asertividad y menor presencia
de situacioﬁev‘s'i‘/zprésléﬁéticés causada por la falta de decisién, asi como
diferencias pol ‘sexo-en los factores de la escala de agresividad y de situaciones
problematicas.

Buitrérin‘v(1 9‘9,1)' firhblernenté un entrenamiento asertivo para mujeres con trastornos
de pe'riédn'atlyi&ad 'por dependencia, utilizando e! inventario de asertividad de
Gambr‘ili y ‘liichey y el de Rathusun, inventario de ideas irracionales y siete
situaciones de juego de roles.

Romero y Ordofiez (1991) hicieron una adaptacién del inventario de Gambrill y
Richey. Adecuaron los reactivos originales a situaciones de interaccion 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 aplicacion de dicho inventario, un cuestionario de interaccion 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, comprobandose la significancia estadistica de tal
incremento. Sin embargo en este trabajo tampoco se menciona e! origen de la
version del inventario, ni se incluye la referencia al trabajo de Gambrill y Richey.

Flores (1994) dicha investigacion tuvo como objetivos evaluar el significado
semantico 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 orientacidén al logro. Encontré que el
significado semantico 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
‘de control interno y orientadas hacia’ la

autoconcepto posmvo con un locu
"ompetencna Ademés de que los sujetos de mayor

maestria, el trabajo‘

escolandad obtenlan puntajes mayores en la escala

Gutiérrez (1994) por su barte érgumenta la relevancia del entrenamiento asertivo
como medio para mejorar la calidad de vida y sefiala la necesidad de evaluar su

efectividad y promover su aplicacion.

Martinez (1995) comprobé las ventajas que ofrece la inclusidon de ejercicios
tendientes a incrementar las conductas asertivas en un programa de educacién
sexual para adolescentes. Observé que tales ejercicios facilitan el aprendizaje y
favorecen actitudes mas abiertas hacia la sexualidad y los métodos

anticonceptivos.

Aguilar (1995) al estandarizar la Escala de Conducta Asertiva en nifios de
Michelson y Woos (1981) investigd a una muestra de 2018 niflos de escuelas
publicas y privadas del D. F., cuyas edades fluctuaban entre los 9 y 16 afos,
encontré que en cuanto al género, las nifias resultaron ser mas asertivas que los
niftos; y en cuanto al tipo de escuelas y grado escolar, observo que los sujetos que
pertenecian a las escuelas publicas fueron mas asertivos que los de las escuelas
privadas, de igual manera, los sujetos que estaban cursando el grado de
secundaria fueron mas asertivos que los que estaban en primaria.

Guerra (1996) estandarizd el Inventario de Asertividad de Gambrill y Richey, a fin
de contar con un instrumento Gtil para la deteccion de déficits conductuales en
asertividad. Los coeficientes alfa de Cronbach (0.924) y de consistencia interna
(0.922) senalaron que el inventario es capaz de proporcionar medidas
consistentes y en este sentido es confiable y valido, sin perder de vista 1a
inespecificidad de los reactivos y las limitaciones que impone la existencia de
pocos reactivos para cubrir algunas categorias conductuales. De los resultados
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obtenidos observo 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 mas asertivas que las personas con grados de escolaridad inferiores.

Egozcue (1997) lievo a cabo un estudio donde evalud si existen diferencias de
género en torno a la asertividad en una muestra de jovenes estudiantes
universitarios de 14 escuelas y facultades de la UNAM, usando como instrumento
de medicién la escala multidimensional de asertividad de Flores Galaz; donde
obtuvo que no existen diferencias estadisticamente significativas entre ambos

grupos.

Murillo (1998) realizaron un estudio para determinar si existe relacidon entre las
variables sociodemogrificas, tales como: sexo, estado civil, escolaridad, edad,
calidad delincuencial, institucion procedencia, tipo de delito, tiempo de reclusion,
con la motivacién de logro y asertividad en las personas que acuden a solicitar
algun servicio en el Patronato para la reincorporacion social por el empleo en el
D.F. La muestra quedé constituida por 100 sujetos y se aplicd un cuestionario
sociodemografico, la escala de motivacién de logro de Diaz (1990) y la escala
multidimensional de asertividad de Flores (1989). Encontrd que existe relacion
entre algunas variables, tales como, asertividad con institucion de procedencia y
con tipo de delito; motivacién hacia la maestria con tiempo de reclusidn y

motivacién hacia el trabajo con calidad delincuencial.

Galvez (1999) realizd un estudio donde determind el grado o niveles de asertividad
de una muestra de 100 niflos dentro de un escenario laboral usando la escala de
comportamiento asertivo para nifios CABS. Los resultado que obtuvo sefialan que
los nifios con problemas de conducta son menos asertivos que los nifios sin

dichos problemas.

Blanco (2000) llevé a cabo una investigacion con 33 vendedores para determinar
si existe relacion 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 relacion 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 segun los criterios del DSM-IV mediante el Inventario Multifasico de
la Personalidad Minnesota (MMPI-2) y evaluar su nivel de asertividad con el
Inventario de Asertividad de Gambrill y Richey, comparandolos con 20 personas
que no presentan ningun diagnoéstico psiquiatrico. 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 diagnostico.

Castafeda (2000) llevé a cabo una investigacion 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 asenrtividad; 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 basicos acerca de redes y
computacion.

Flores y Diaz-Loving (2000) desarrollaron una investigacion para determinar el
significado semantico de los conceptos derivados de la definicion anglosajona de
asertividad. Los bhallazgos revelan que las formas de interaccidon social
(asertividad, agresividad, violencia, enfrentamiento, amabilidad, cortesia, pasividad
y abnegacién) 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 Rodrigpéz ‘(20@')17) dicha investigacion tuvo como objetivo obtener la
prevalenéia de’: c:;sdisdek inasertividad que se registran dentro de la poblacion

ti evy':C'i.idad Universitaria, UNAM, utilizando como instrumento el
inventario’ 'e"'a'senividad de Gambrill y Richey estandarizado para la pobtacion
mexicanv’a': por. Gue;ré (1996). Los resultados sefialan que la prevalencia de casos
't ,;"es del 30% y de manera general no existen diferencias

de inasertividad
significativas entre hombres y mujeres en su conducta asertiva.

Fajarde (2001) realizé un estudio cuyo objetivo era conocer la relacion existente
entre la autoestima y la ansiedad, asi como la depresion y la asertividad en
adolescentes mexicanos y la interaccion entre dichas variables. Los resuitados
indican que si existe una relacion estadisticamente significativa entre Ia
autoestima y la ansiedad, la asertividad y |la depresion en adolescentes.

Como se puede observar, la asertividad reviste gran importancia para el bienestar
psicoldgico del hombre, debido a que constituye un componente basico en el
establecimiento de relaciones sociales satisfactorias, por otra parte Ila
inasertividad, se encuentra altamente relacionada con el origen y evolucién de
graves problemas de adaptacion en el ser humano, puesto que un individuo
incapaz de responder eficazmente a los conflictos derivados de la interaccion
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 para determinar como se relaciona la
asertividad con multiples variables y poblaciones, sin embargo, aun no existe un
estudio que aporte informacion sobre coOmo se distribuye esta variable en
instructores de capacitacion, siendo éste el interés particular del presente trabajo.
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Capacitacién en México

LA CAPACITACION EN MEXICO.

La capacitacién también conocida como entrenamiento o instruccién, es el
proceso dinamico de ensefanza-aprendizaje orientado a dotar a una persona de
conocimientos (técnicos, cientificos y administrativos), desarrollar habilidades y
actitudes de caracter tanto cognoscitivo como afectivo, para desempefiar mas
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 numero de operaciones diversas que conlleve al logro de los objetivos de
un puesto de trabajo especifico e impersonal. Es decir, la capacitacion es la
accion tendiente a proporcionar, desarrollar y perfeccionar las aptitudes de una
persona, con el propésito de prepararia para que se desempefie correctamente en
un puesto especifico de trabajo (Reza, 2000).

La capacitacién de personal es una altemativa 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 economia en su totalidad.

En la actualidad nos encontramos en un mundo con altas demandas de
competitividad, apertura y penetracién de nuevos mercados, equipos y mobiliario
de bajo costo, nuevas tecnologias, investigacion cientifica, impulso a la calidad,
entre otros; siendo la capacitacion una de las herramientas mas efectivas para
contribuir al cambio.

Es evidente que la capacitacion 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 preocupacion 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 histérico y econdmico de Meéxico los bienes
materiales habian desplazado a los recursos humanos, no habiéndose
considerado la capacitacibn como fuente generadora de un incremento de
productividad (Marroquin, 1978); trayendo como consecuencia la necesidad de
legislar la capacitacion.

En 1970, la Ley Federal del Trabajo incluyé entre sus disposiciones las que
aparecen en las Fracciones XIV y XV del articulo 132, marcando la obligacién
patronal de impartir capacitacion. No obstante, al no regtamentarse
adecuadamente estas disposiciones, y al permitir que la capacitacion se impartiera
por medio de métodos diversos, no se obtuvieron resuttados adecuados.

Fue entonces para el afio de 1977, en el segundo periodo de sesién de la “L”
Legislatura al Congreso de la Unidn, que se incorpordé como adicion la Fraccién Xil
del Apartado “A” del Articulo 123 de la Constitucion General de ia Republica. Pero
es finaimente durante el afio de 1978 cuando se efectuan una serie de trabajos
que culminan con las reformas y adiciones a la Ley Federal dei Trabajo: “La
empresa, cualquiera que sea su actividad, estara obligada a proporcionar a sus
trabajadores capacitacién y adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los
patrones deberan cumplir con dicha aobligacién” (Marroquin, 1978).

Los propodsitos de la capacitacion que se mencionan en la ley federal del trabajo
en su articulo 153-F, sefiala:

a) Actualizar los conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad,
asi como proporcionare informacién sobre la aplicacién de nueva
tecnologia en ella.

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

c) Prevenir riesgos de trabajo.
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d) Incrementar [a productividad, y
e) En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

De manera general la capacitacién debe facilitar el desarrollo integral de la
persona como individuo y como entidad social, integrar en mayor medida al
trabajador con la funcidn social que realiza, aprovechar plenamente los recursos
con que cuenta la institucion, preparar al trabajador que ingresa, para el
desempefio de su trabajo, promover que todo trabajador alcance un nivel minimo
de conocimientos y habilidades, comprendiendo lo que es la educacion primaria y
secundaria y promover el autodidactismo como forma de obtener conocimientos y
habilidades para realizarse plenamente (ARMO, 19786).

En México, actualmente las empresas publicas y privadas le han dado importancia
a la educacién y al entrenamiento. Para ello se han creado diversos institutos de
ensefianza a los que las empresas acuden para satisfacer sus necesidades en
estas areas, independientemente de las empresas que, sin considerarse
autosuficientes, satisfacen sus propias necesidades. Razén por la cual la
Secretaria de Asentamientos Humanos y Obras Publicas inicié el proceso de la
capacitaciéon profesional creando el Departamento de Capacitacién de Personal,
donde posteriormente se integrd el Centro de Formacién Administrativa, que se
convirtié en Centro de Formacién de Personal (Siliceo, 2001).

La capacitacion ha cobrado importancia en las areas 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 produccién y un
menor desperdicio de material; asi mismo el propio trabajador se ve beneficiado
en lo personal y no sélo la empresa (Peniche, 1978).

Aunado a lo anterior la capacitacion beneficia tanto a la organizacién 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 realizacion de sus
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labores, que apoyen en la resolucién de problemas especificos de su puesto de
trabajo, y ademas pueden aplicar en otras areas fuera de la empresa; ya que
contribuye a la educacion y formacion integral de las personas, dandoles
elementos para valorar las circunstancias de manera diferente, motivandolos para
nuevas responsabilidades y la posibilidad de que las relaciones entre sus
compafieros 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 {a empresa,
debido a que con la preparacion que recibe el personal se facilitan la resolucion de
problemas laborales, siempre y cuando se puedan resolver mediante la
capacitacién. En la actualidad lo que diferencia a las organizaciones competentes
de las que no lo son es el nivel de preparacion de su personal.

Hoy en dia, México presenta algunas dificultades, dado que el pais enfrenta
actualmente el problema del desempleo, que es basicamente 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 poblaciobn menos preparada (Medellin y Castro, 1989),
puesto que existe una demanda excesiva de personal calificado que las
universidades e instituciones de ensefianza no estan en posibilidad de cubrir
(Peniche, 1978).

En tal sentido, hay enormme necesidad de unir esfuerzos para cambiar las
obsoletas bhabilidades de algunos trabajadores por las nuevas habilidades
tecnolbgicas que demanda la industria. Poco a poco se desarrolla |1a idea de que
la preparacién universitaria no es lo Unico, ni la solucién ideal para todos, ni lo mas
valioso.

Es por todo lo anterior, que para hacer frente a los retos de los mercados globales,
el acelerado avance tecnoldégico de la produccién, los nuevos esquemas de
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gestién del trabajo y los cambios que estos desafios producen en los servicios de
capacitacién para el trabajo y de educaciéon tecnolégica, el Gobierno Federal
instituyé el Proyecto de Modernizaciéon de la Educacion Técnica y la Capacitacion
(PMETYC).

£l Proyecto de Modermnizacion de la Educacion y la Capacitacion (PMETyC), es la
respuesta de trabajadores, empresarios y gobiermo para cubrir los requerimientos
de calificacion a los trabajadores mexicanos, mejorar los niveles de productividad
y competitividad de las empresas y de la economia nacional en su conjunto, asi
como ampliar las posibilidades de incorporacién, desarrolio y permanencia de los

individuos en el empleo.

El PMETyC se implementa a partir de 1995 en forma coordinada por las
Secretaria de Educacién Pdblica (SEP) y la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS). junto con los sectores empresarial, laboral y educativo pretenden
transformar los procesos de formacion y capacitacion de nuestro pais, impulsando
una nueva relacion empresa-trabajador-escuela. Cuyo objetivo fundamental es
impuisar un proceso de cambio capaz de convertir a la formacién 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 Certificacion de Competencia Laboral
Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER)

Componente “B™
Transformacién de la Oferta de Formacion y Capacitacion
Secretaria de Educacion Pablica (SEP)
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Componente “C"

Estimulos a la demanda de Capacitacién y Certificacion de la Competencia
Laboral

Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS)

Componente “D"
Informacion, Evaluacion y Estudios
(CONOCER, SEP, STPS)

El Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCER) se cred en México el 2 de agosto de 1995; para integrar, establecer y
operar los sistemas, en estrecha coordinacion con los sectores de produccion.
Este organismo impulsa el desarrollo continuo de los trabajadores mediante la
evaluacién y la certificacion de sus conocimientos, habilidades y destrezas
tomando como base los estandares de calidad que deben de cubrir en su
desempefo y orientar la educacion y la capacitacién hacia las necesidades de los
mercados productivo y laboral.

Este organismo descentralizado del gobierno se planteé como objetivos

principales:

» Generar las Normmas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL) en las
actividades mas importantes del pais.

» Promover las NTCL.

W Certificar a las personas en dichas normas.

Es importante considerar que la certificaciéon de competencias garantiza que una
persona que logre la certificacion en alguna norma, posee las competencias'

! Las i i como un conjunto de conductas observabiles y medibles, que
implican conocimi t i Y d dquiridos en la practica, {a escuela o |la capacitacion y que
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(conocimientos, habilidades y actitudes) necesarias para desempefiar
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 gesti6n del cambio, revalorando la capacidad humana para

innovarlo, enfrentarfo y crearlo.

Las normas técnicas de competencia laboral es un documento elaborado por un
comité de normalizacion de competencia labora en consulta con el sector
productivo correspondiente, apoyado por el consejo de nomalizacién y
certificaciébn de competencia laboral correspondiente, y sancionado por los
Secretarios de Educacién Pablica (SEP) y del Trabajo y Prevision Social (STPS),
que establece para uso comun y repetido en todo el territorio de los Estados
Unidos Mexicanos la caracteristica y las directrices para la evatuacion de la
competencia laboral.

En el Sistema Normalizado y de Certificacién de la Competencia Laboral, en el
Sistema de Educacién Técnica y Capacitacion tiene lugar la transformacion del
enfoque educativo, a la adopcién de un esquema orientado a las necesidades del
sector productive (empleadores y trabajadores). Se disefiaron 47 cursos y
modulos para sumar 705 a la fecha. Desde el inicio de operaciones del PMETYC
se han capacitado mas 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 Federacion (DOF), una calificacién nueva se encuentra en proceso de
sancion de los Secretarios de Educacién Pdudblica y de Trabajo y Prevision Social
para ser difundidas en el DOF. El total de calificaciones han sido desarrollados
por 60 Comités y 6 Subcomités de Normalizacion.

demLt i una - lo que permite realizar un trabajo con éxito,
tal y como Io demanda el mundo Iaboral conllevando al individuo a una formacion integral.
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En la actualidad muchas de las personas que a capacitacion 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 capacitacién y desarrollo se dividen en tres: administracion,
disefo e instruccion. Esta division permite que las competencias y su desglose se
realicen de una manera i6gica y sencilla.

La administracién de la capacitacion es una tarea compleja, ya que requiere del
conocimiento profundo de la administracién aplicada en areas laborales, asi como
del conocimiento referente a las actividades especificas del area de capacitacién,
tales como Ila deteccibn de necesidades, la programacion de eventos, la
coordinacién de eventos, el disefio de programas y materiales de capacitacion, la
instruccion, y la evaluacion tanto de eventos como de la funcion total.

El disefo de eventos y materiales de apoyo también requiere de conocimientos
mas especializados, los cuales son de caracter técnico y que dificiimente alguien
que carezca de una profesién educativa, podra efectuarios de manera
competente. Es importante recalcar que el disefio comienza desde la definicion
del objetivo de aprendizaje, de las técnicas mas propicias para generar el
aprendizaje en los participantes, el desglose de contenido lo mas didactico
posible, entre otros.

También la definicion de la competencia de instruccién, necesita una serie de
factores que cumplan cuando menos los aspectos sefialados por la didactica, la
andragogia y la pedagogia. Cuyo propodsito es determinar los estandares de
desempefio requeridos para evaluar la funcion de facilitacion del proceso de
ensenanza-aprendizaje en el contexto de la capacitacion en empresas, basandose
en los principios de la didActica y 1a educacion de adultos asi como en técnicas
instruccionales que favorezcan el aprendizaje de los participantes en un curso.
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Esta funcidbn tiene un alto impacto en los procesos de aprendizaje en (a
organizacion, requiere un grado de dominio alto de conocimientos asociados a la
educacion de adultos, la didactica y en general a los procesos de ensefianza-
aprendizaje asi como habilidades de planeaciéon, evaluacidon y asesoria que se
complementan con un alto grado de comunicacion y trabajo conjunto en el marco

de las necesidades de la organizacion.

Esta norma consta de diferentes puntos que un instructor debe dominar para
poder ser certificado, un punto importante es el que evalia la imparticion de las
sesiones de capacitacidn, donde se evaluan ciertos criterios tales como: la
apertura al curso mediante acciones que integren al grupo, la aclaraciéon de
discrepancias entre las expectativas de los participantes y los objetivos de
aprendizaje, la resoluciébn de contingencias durante el proceso de! curso, etc.,
dichos aspectos se relacionan con conductas asertivas.

Por otra parte, la Asociacién Mexicana de Capacitaciébn de Personal, A. C.
(AMECAP), creada en octubre de 1966, es la asociacion de profesionales de la
Repuiblica Mexicana, que busca mejorar la oferta de capacitacién en México, al
colaborar con el desarrollo de los diferentes segmentos de la comunidad
capacitadora y al promover la aparicién de mejores condiciones para la practica de
capacitacion de nuestro pais desde hace 35 afos. Tiene el propésito de
investigar, normar y promover principios, métodos y técnicas sobre capacitacion
para el mejor desempefio y efectividad del trabajo dentro de las empresas.
Propicia el intercambio de conocimientos, experiencias y técnicas de capacitacion,
para el desarrollo de las personas y el mejor desempefio de las organizaciones.
Ademas establece y fomenta el mantenimiento de conductas profesionalmente
éticas, que enaltecen el ejercicio de esta labor. Desde entonces AMECAP tiene
una razén de existir, es decir, la misién de ser la asociacion que agrupe a las
personas e instituciones vinculadas directamente con la capacitacion en nuestro
pais, con la intencion de legitimar, desarrollar, promover y difundir esta profesion,
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y para beneficiar tanto a los capacitadores como a la comunidad en general.
Adicionalmente, la vision de AMECAP plantea que esta debe: convertirse en un
centro de influencia que mejore la manera de hacer capacitacion en México,
llevandola 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 ta comunidad capacitadora, ¢) 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 AMECARP tanto a nivel
Ibercamérica como a nivel mundial. A nivel mundial esta la Asociacidén de
Directores de Entrenamiento (ASTD) que regula las actividades de los directores
de entrenamiento y por parte de Iberoamérica esta la Federacién Iberoamericana
de Capacitacion y Desarrollo, FIACYD la cual integra a las asociaciones de
capacitaciobn y recursos humanos de Ameérica y Europa, de habla hispana y

portuguesa.

Dentro del mas reciente Programa Nacional de Desarrollo para el 2001 el
Gobiemo de la Republica propuso la creacién del Consejo Nacionat de Educacion
para la Vida y el Trabajo (CONEVYT), como una estrategia educativa que
responda a las necesidades de educacién para la vida y el trabajo de importantes
sectores de la poblacién. Su objetivo consiste en apoyar y coordinar las
actividades que diversos organismos ofrecen actualmente en este ambito;
promover la implantacion de nuevos programas, distribuidos a través de nuevos
canales; y en especial, definir la politica nacional en el area de la educacion para
la vida y el trabajo con la participacion de la sociedad, con un uso intensivo de la
tecnologia informatica y las telecomunicaciones, y asignando recursos a
programas prioritarios. A la fecha se han signado convenios de colaboracion con
diversas instituciones educativas entre ellas la UNAM.
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Con el propésito de conducir de una manera organizada los objetivos planteados
por el CONEVYT, se definieron las siguientes areas programaticas de trabajo:
a)Educacién basica para la vida; b) Capacitacién para y en el trabajo; c) Desarrollo
y reconocimiento de competencias laborales; y d) Oferta educativa integrada.

Dentro de la educacién basica para la vida surgié en 1997 el M6dulo de Educacion
para la Vida y el Trabajo (MEVYT); a partir de 2001 esta siendo complementado
con un mayor enfoque hacia la capacitacion para el trabajo ante las
transformaciones educativas que se estan presentando en nuestro pais. Se
produjeron a la fecha mas de cuatro millones de médulos educativos, los cuales
sirvieron de apoyo en el proceso de ensefanza-aprendizaje del adulto.

En la capacitacion para y en el trabajo, con el propésito de responder a las
necesidades de las personas que requieren incorporarse rapidamente al mercado
laboral o de aquellas, que ya empleadas necesitan de una calificacién en un area
especifica, el Gobiemo de (a Republica, por conducto de los Centros de
Capacitacién para el Trabajo Industrial (CECATI) y las Unidades de Capacitacién
que dependen de los Institutos Descentralizados Estatales de Formacion para el
Trabajo, asi como en escuelas particulares, ofertd servicios de capacitacion para y
en el trabajo. Durante el periodo que se inforrma se capacitaron 1 189 347
personas, lo que significa un incremento de cerca de 90 mil personas y 8.2 por
ciento en relacién al periodo anterior. Del total de capacitados, 55.2 por ciento
fueron atendidos en planteles publicos y 44.8 por ciento en instituciones

particulares.

Algunas estadisticas de la pacitaciéon en México

En una investigacion realizada se estudi®6 a las empresas que impartian
adecuadamente la capacitacion, asi como la actitud que mostraban los gerentes y
el personal responsables de su imparticion. La investigacién también evalud la
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actitud de las personas que recibian los cursos. Entre los resultados se

encontraron los siguientes:

»~

»~

Las empresas medianas y grandes son las que cuentan con mas recursos
materiales y medios audiovisuales para impartir la capacitacion.

El conjunto de las empresas grandes, medianas Yy pequefias imparte
anualmente un promedio de 10 cursos, los cuales fluctian entre 10 y 50
horas.

La mayoria de las empresas grandes cuentan con presupuesto para fines
de capacitacion y sélo algunas de las medianas y pequefias contemplan
ese gasto.

Una minima proporcién de empresas grandes y medianas da cursos de
educacién basica, y en su mayoria corresponden a educacién primaria y
secundaria.

Las empresas grandes y medianas son las que mas cumplen con la
obligacion legal de registrar sus comisiones mixtas, planes y programas, no
asi la pequefa industria que presenta un indice bajo de cumplimiento.

Las empresas medianas son las que cumplen mayormente con los planes
de estudio y los programas; las pequefias y las grandes generalmente no lo
cumplen.

La actitud de los empresarios es un tanto desfavorable hacia la educacién
porque consideran que la capacitacion representa ya inversion que no va a
ser recuperable a corto plazo.

Silva (1994) realizé6 una investigacion donde obtuvo que de ia poblacién de 12
afos y mas, solo el 14% ha participado en cursos de capacitacion, siendo las
personas de 30-34 afios las que mas cursos han tomado. Por otro lado de la
poblacion econémicamente activa soélo el 18% ha participado en cursos de

capacitacion, siendo en su gran mayoria las personas que tienen un nivel de
instruccién de profesional superior. Sin embargo las personas reportan que en
gran porcentaje sélo han recibido capacitaciéon 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% que el Ultimo curso recibido fue impartido por un instructor
especializado. El beneficio obtenido por la participacion a esos cursos fue en un
35% de superacion personal para ia poblacion de 12 aftos y mas; y un 27% para
obtener mayor conocimiento sobre el trabajo para la poblacién econémicamente
activa. Siendo en 1990 el afio en el que se registré& mas capacitacion impartida.

Arias Galicia y Heredia (1986), llevaron a cabo un estudio sobre el estado de la
capacitacion realizada en 258 organizaciones y 50 instituciones capacitadoras del
D. F., zona metropolitana y entidades federativas, donde obtuvieron los siguientes
resultados: a) la mayoria de las empresas encuestadas, no evaluan los resultados
de la capacitacién, b) se prefiere impartir cantidad de eventos en sacrificio de la
calidad, c) no se hacen diagndsticos de capacitaciéon correctos, d) se capacita por
cumplir con la ley y, e) las exigencias de capacitacion, aunque mayores cada vez,
son atendidas con menos recursos.

Por su parte Reza (1994) llevé a cabo una investigaciéon sobre el Administrador de
la capacitacién 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% opind que de Administracion, el 38% opind que de Psicologia, seguido por
un 27% de Pedagogia, el 22% opind que de Ingenieria y por ultimo el 16% opind
que le era indiferente. De igual manera, Rodriguez (1991) menciona que los
instructores de capacitacion en su mayoria tienen nivel de licenciatura (64.9%), en
Administracion (33.2%) o Psicologia (24.8%) principaimente.

Ademas de 500 capacitadores y representantes de despachos que fueron
entrevistados durante 1993 y 1994 Reza obtuvo los siguientes datos: el 85%
proporciona cursos de capacitacion relacionados con temas humanisticos, tales
como relaciones humanas, trabajo en equipo, motivacion, etcétera.
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El 70% proporciona cursos de capacitacion relacionados con temas
administrativos tales como administracion del tiempo, calidad total, productividad,
principios de administracion, contabilidad, archivo, entre otros.

El 10% proporciona cursos relativos a temas técnicos tales como: auditoria,
andlisis e interpretacion de estados financieros, finanzas, derecho corporativo,
gestion de empresas.

El 2% proporciona temas altamente especializados, tales como formulacién y
evaluacidon 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 ingkés y le siguen en mucho
menor proporcion: francés, aleman, japonés, italiano y portugués.
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EL INSTRUCTOR DE CAPACITACION

El instructor es la persona que posee cierta informacion (conocimientos técnicos y
pedagégicos) y que al estar frente a un grupo en un curso de capacitacion propicia
el que se dé el proceso de ensefianza-aprendizaje. El instructor debe cumplir con
la funcibn de facilitador, debe procurar que los participantes adquieran los
elementos que les permitan alcanzar los objetivos de su area de trabajo. Debe
poseer cualidades que le permitan dirigir eficientemente el evento de capacitacién,
las cuales se adquieren paulatinamente en el proceso de entrenamiento.

Instructor es una persona que domina teérica y practicamente una o varias
especialidades u oficios, o una parte de ellos. Su propdsito fundamental es
transmitir sus conocimientos y experiencias a otras personas que los requieran
para desempefiarse correctamente en su puesto de trabajo. Debe dominar
metodologias de ensefianza-aprendizaje, acordes con el tipo de conocimiento a
impartir y el tipo de capacitacién sujeto al proceso formativo (Reza,1993).

Es menester que el instructor posea un conocimiento mas profundo de lo que
impartira, 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 instructor.

El desempefio de la funcién del instructor requiere como cualquier otra, que el
ejecutante posea cierto perfil. Si bien las funciones especificas dependeran de la
organizacién en la que se encuentra; no obstante es importante considerar tres
elementos fundamentales.

.» Los conocimientos que debe saber el instructor.
> | as habilidades que le caracterizan.
*» | as actitudes y valores que posee.
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Conocimientos (lo que debe saber el instructor):

FYYYTYFrovryrrrryreey

Ruptura de hielo.

Presentacién tanto del aprendiz como del instructor.

Control de la disposicién espacial de los miembros del grupo.
Revision de expectativas.

Presentacién de objetivos.

Exposicién adecuada de los temas.

Uso adecuado de ejemplos.

Confirmacién de conocimientos por medio de preguntas y retroalimentacion.
Presentacién y uso del material auxiliar.

Mantener el interés del aprendiz.

Ritmo en la exposicion.

Evaluacién de acuerdo a los diferentes tipos.

Sintesis y conclusiéon de la exposicion.

Manejo de la informacién que se le proporciona al aprendiz.

Ademas debe conocer perfectamente todos los aspectos relacionados con su
empresa: como las politicas y reglamentos; operacion y procedimientos: equipo y
maquinaria y todos aquellos aspectos especificos relacionados con el giro de la

empresa.

Actitudes (como debe comportarse el instructor)

Otra area que debe manejar correctamente el instructor es la que se relaciona con

las actitudes:

FrYyvy

Seguridad proyectada.
Entusiasmo.

Actitud ante las preguntas.
Respuestas ante ias preguntas.
Disposicién para el dialogo.
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Apertura respecto a las ideas de otros.

Manejo de los conflictos relacionados con la funcion de capacitacion.
Enfatiza o promueve {a aplicacion de los conocimientos.

Deseo e interés por ensefiar o instruir.

TYere

Habilidades (lo que debe realizar el instructor)

Ademas de los conocimientos, se requiere que un instructor desarrolle ciertas
habilidades que le permitan lograr el aprendizaje del participante. Entre las
habilidades basicas de un instructor estan:

» Control de las actitudes del aprendiz.
Introduccion de miembros nuevos respecto al grupo.
Conocimiento del programa de ensefianza y la secuencia que debe seguir

L

el proceso de entrenamiento.

Empleo de vocabulario adecuado al aprendiz.
Diccién correcta, volumen y modulacién de la voz.
Expresién corporal.

Manejo del espacio.

Manejo del tiempo.

rrryry

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 ensefianza.

Por su parte Rodriguez (1991), describe las caracteristicas que debe poseer un

instructor eficaz:

1. Caracteristicas intrapersonales:

» Conocimiento de si Consiste en tener una concepcion realista del ser
mismo. humano y del sentido de la vida, en lo general y una
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» Cuidado personal de
los aspectos fisicos y
emocionales.

» Autenticidad.

» Flexibilidad.

» Manejo de la
ambigtedad o
frustracion.

conciencia clara de las propias motivaciones vy
necesidades en lo particular.

El instructor necesita un alto nivel de energia y fuerza
por el desgaste fisico que implica el desarrollo de su
tarea y un manejo apropiado de sus emociones, que le
permita distinguir, sus necesidades de las det grupo.

Es la manifestacion espontanea de la manera de ser
del instructor, que se produce a partir de su propia
aceptacion y te da congruencia a lo que piensa con lo
que hace.

Capacidad para revisar su propia situacién y hacer
modificaciones personales sin mostrarse rigido o
artificial ante las circunstancias que se le presentan.

Capacidad de aceptar las contradicciones y
fimitaciones que impone una situacidn ajena a las
propias decisiones. De tal manera, que el instructor
debe estar consciente que en todo programa de
capacitacion existe el riesgo de que los resultados
obtenidos no correspondan a sus expectativas aunque
den respuesta a las necesidades del grupo.

2. Caractoristicas para el establecimiento de relaciones interpersonales:

Estas caracteristicas facilitan las relaciones interpersonales con los participantes.

» Inclinacion natural a
relacionarse.

Significa establecer una relacién profunda y verdadera
con los participantes al comprender sus circunstancias,
y sentir un compromiso con su desarrollo.
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n Apertura.

W Capacidad para
inspirar confianza.

» Respeto hacia las
personas.

w Capacidad para
establecer una
relacién de ayuda.

Grado de disponibilidad que se ofrece a las personas de
manera sencilla y directa y que determina en breve
medida la participacibn que se dé en un curso
determinado.

ta transparencia de los propositos que animan la
conducta del instructor constituye el elemento
fundamental para que los participantes sientan la
confianza que se requiere el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

El instructor debe procurar respeto, hacia las ideas,
decisiones, valores y sentimientos de los participantes
incluso en los casos de desacuerdo.

La contribucién del instructor al crecimiento de los
participantes se produce cuando es capaz de
relacionarse significativamente con ellos.

Algunas de las caracteristicas antes sefialadas son innatas en ciertos instructores;
sin embargo, la mayor parte se produce como resultado de la practica y
entrenamiento. Esto quiere decir que el instructor no necesita disponer de todas
estas caracteristicas antes de estar frente a un grupo, sin embargo, ser requiere |a
decisién de desarrollarias o integrarias gradualimente.

3. Conocimientos y habilidades 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
tecnolégica.

Habilidad de
concrecion.

Sentido practico.

Actualizacion
permanente.

Se da cuando el instructor, a través de su
comportamiento, pone de manifiesto una auténtica
asimilacion de sus conocimientos al aprovechamiento de
sus experiencias, que los participantes verifican a traves

de su desempefio como instructor.

Se manifiesta de dos manera.
no dejar ideas incompletas o confusas, sino a emitir
mensajes claros y directos. La segunda se refiere a la
capacidad del instructor para sintetizar sus ideas.

La primera se refiere a

Es importante que el instructor sea capaz de ofrecer al
grupo altermativas sobre cémo aplicar lo aprendido.

El instructor jamas deja de aprender; por lo tanto, es
importante que se mantenga en constante actualizacion
para dar respuesta satisfactoria a las demandas de su
actividad, tanto en lo técnico como en lo pedagoégico.

Habilidades para el manejo del grupo.

Habilidad de
comunicacion.
Capacidad para
escuchar.

Observacion de la

Es aquella actividad mediante la cual el instructor se
notifica algo a si mismo y después ai grupo.

Implica un acto voluntario para captar el significado no
s6lo de las palabras aisladas sino el contexto de las
personas.
manifestar una actitud de
persona expresa.

Escuchar de manera activa es, asi mismo,
interés por lo que la otra

Se refiere a |la disposicion del instructor para fijar su
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dinamica del grupo. atencion en las interacciones de los participantes y su
habilidad para identificar, a partir de las manifestaciones
observadas, lo que sucede en el grupo. EIl propésito de
la observacidn es que el instructor pueda aprovechar las
experiencias, los recursos y las caracteristicas del grupo
en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

» Capacidad de Un buen instructor estA enterado que tas diferencias
adaptacién at grupo. individuales que impiden que los grupos sean
homogéneos constituyen un importante recurso para el
programa de capacitacion, diferencias que pueden
aprovecharse si el instructor aprende a adaptarse a las

caracteristicas y necesidades del grupo.

Reza (1994) propone ciertos principios éticos que son reglas que ayudan a
mejorar el comportamiento del instructor frente al pubtico y reforzar su imagen de
profesionalismo, éstos son:

» Competencia. EIl instructor debe ser un gran conocedor de su tema y de
distintas técnicas educativas que le permitan 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 formativo. Nunca considerar a los
participantes como simples objetos o recipientes que hay que llenar de
conocimientos, es necesario tratarfos como personas. Debe procurar no
actuar fuera de las normas 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:

w Facilidad para relacionarse. Las relaciones humanas venturosas, son un
factor de éxito en cualquier campo de la vida de los individuos, de ahi que el
instructor debe buscar la cordialidad y el vinculo social con sus

participantes.

W Facilidad para comunicarse. El perfecto manejo del proceso completo de {a
comunicacién, es un factor de relevancia total en un instructor. No es
concebible alguien que no tenga la suficiente fluidez para su comunicacion,
tanto oral como escrita o, incluso, corporal: se dedique a la instruccién 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 lograra llevar el mensaje al receptor eliminando, en la
medida de lo posible, las barreras de la comunicacion.

» Flexibilidad. La habilidad que se tenga para negociar un tema, una
dificuitad o diferencia con el grupo, llevara al instructor a subir otro peidafio
en la escalera que lo conducira al triunfo. AJ iniciar todo evento de
capacitacion, deberan establecerse con mucha precision las reglas de juego
a seguir; sin embargo, estas deberan ser lo suficientemente flexibles, de tat
manera que permitan la negociacion, sin llegar con ello al libertinaje. Se
recomienda la flexibilidad situacional, es decir, ser severo o ductil en
téminos del aprovechamiento tangible que tenga cada participante.

» Manejo de conflictos. En todo grupo sometido a los procesos de instruccién,
surgen conflictos que el facilitador debe saber enfrentar y resolver. No hay
que olvidar que el participante es la razédn de existir del instructor y por lo
tanto habra que conducirio correctamente.
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Aunque la principal funcion 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 relacién de amistad exagerada, siempre es conveniente
tener relaciones humanas venturosas con las personas que estan a nuestro
alrededor. (Reza,1994).

Grados (2001) menciona que las caracteristicas 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 eflo 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.

Ademas, es importante que los participantes reconozcan la capacidad técnica del
instructor, o al menos no rechazario, por creerlo técnicamente inferior. Este
requisito es indispensable porque de él depende en gran medida el interés y la
consecuente atencion que el grupo presente al curso que imparta.

Es conveniente que sustente cierta autoridad moral o institucional sobre los
participantes, de ahi que generalmente los instructores sean los mismos jefes o
coordinadores, aunque no es indispensable.

Por otra parte, el instructor debe poseer un nive! cultural superior al promedio, ya
que el mismo le facilitara la comunicacién con los participantes. También debe
poseer conocimiento y comprension de los elementos socioculturales que
conforman el entorno y 1a personalidad de los participantes; de la ubicaciéon de 1a
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materia que imparte en el contexto sociopolitico y econtmico, de manera
actualizada; y de todos los elementos relacionados con la instruccion.

Personales.

» Facilidad de palabra. Capacidad de comunicar sus ideas con fluidez y sin

inhibiciones.

W 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.

»» Pensamiento logico. Poder discriminar, relacionar y estructurar los temas e
interrelacionar y sintetizar conceptos, de tal forma que se facilite su
comprensién, sin caer en contradicciones o falsas conclusiones.

» Saber escuchar. Capacidad de escuchar puntos de vista distintos de los
suyo, de detectar las dudas y problemas de comprension en los
participantes y aceptar criticas, incluso aquellas dirigidas a él.

» Manejo de ideas. Comprender y explorar pensamientos, incluso aquelios
que le resulten extrafios o diferentes de su forma de pensar.

» Persuasion. Capacidad de convencer mediante razonamientos y no
mediante la imposicion o coercién basado en la autoridad.

w» Paciencia. Conciencia de que la gente aprende a distintas velocidades y
que en mas de una ocasion sera necesario avanzar mas despacio, aclarar
méas o incluso repetir una explicacion.
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Compromiso. Expresién de un deseo claro de cambiar y mejorar el nivel de
conocimientos, habilidades y actitudes de los participantes, considerando la
instruccion como algo fundamental y necesario para el desarrollio 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. Asi podra autocriticarse y estar abierto a sugerencias
sobre su desempefio.

Autoconocimiento. Conciencia de las propias limitaciones y defectos; no
tratar de manejar una falsa imagen de si mismo.

Confianza en si mismo. Valoracién objetiva de las propias virtudes y
defectos, y actitud positiva acerca de su capacidad.

Empatia. 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 tratc con los demas un medio de
enriquecer personal, con la idea de compartir ideas, experiencias,
inquietudes y sentimientos.

Recomendaciones generales para el instructor:

Trvrey

Conocer bien la informacién que desea transmitir.

Aprender el nombre de las personas dei grupo.

Generar un ambiente de confianza.

tnvitar a participar a las personas dentro del proceso de entrenamiento.
Preparar materiales con anticipacion .
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~ Si surgen discusiones dentro del entrenamiento, no tomar partido (Race &
Smith, 2001).

» Poner ejemplos vinculados con hechos relacionados al ambiente taboral.

W Identificar el rol que toman las personas durante el entrenamiento.

» Aprovechar aquellas situaciones que ayuden a lograr los objetivos del
curso.

W~ Acercarse a los participantes aun después del proceso de entrenamiento.

» Durante el evento realizar preguntas dirigidas.

» Hacer resumenes en cada sesion o después de algun 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

w» Tener el control del area donde se va a trabajar con el fin de evitar
imprevistos.

w» Debe conocer las instalaciones en donde se llevara a cabo la instruccion,
asi como los medios audiovisuales para hacer las modificaciones y pruebas
necesarias para que el proceso se lleve a cabo eficientemente.

W Es recomendable que esté 45 minutos antes de la hora sefialada para
iniciar el curso, lo cual le permitira verificar que todo esté optimas
condiciones o en su caso tener tiempo para corregir los aspectos
necesanos.

» Debe contar con un plan contingente para cualquier imprevisto, por ejemplo,
traer material adicional que permita solucionar problemas que se llegaran a
presentar.

La capacitacién y el adiestramiento forman parte de la educaciéon permitiéndole al
individuo desarrollar sus potencialidades con el propdsito de preparario para
desempefar adecuadamente su trabajo e integrarse a su medio ambiente socio-
taboral. Un elemento indispensable para el logro de este desarrollo es la
participacion del instructor o facilitador, el cual tendra 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 ensefiar e
incentivarlo durante todo el proceso de capacitacion. Es necesario que el
instructor se interese en los participantes, tratando de resolver sus dudas
individuales, orientandolos, 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 participacién del grupo, dar a conocer los
avances y logros que vayan obteniendo y realizar junto con los participantes la
evaluacion de los objetivos de aprendizaje.

La capacitacion ha sido abordada muttidisciplinariamente, es decir, por diversas
disciplinas tales como la Psicologia, Administracién, Pedagogia, Ingenieria, entre
otras; debido a que esta conformada por componentes sociales, econdémicos,
tecnolégicos y humanos. En nuestro pais estas disciplinas estan preocupadas por
la capacitacién de personal dado que por si solo el desarrollo tecnolégico genera
una continua necesidad de capacitacién.

Rodriguez (1991b) identifica consecuencias positivas de la conducta asertiva, que
en el contexto de la capacitacibn se convierten en elementos basicos para un
efectivo proceso de ensefianza-aprendizaje:

» Se desarrolla capacidad de observar con mas facilidad las ocasiones en
que no se estd comunicando correctamente y determinar qué hacer para
corregirio.

Se controlan mas las emociones para no atropeitar el didlogo.

Se es mas positivo y se logra que los demas también lo sean.

Se aprende a escuchar a las demas personas.

Se respeta uno mismo.

LR A R A §

Se minimizan conflictos al no permitir que se acrecenten fos problemas por
no dialogar a tiempo.

¥

Se desarrolla la habilidad de comunicacién en cualquier escenario.
Se evita la angustia por cosas indtiles.
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» Se actua de manera justa y motivante.
» Se logra la integracién 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 ambitos de su existencia es muy alta,
promoviendo en otros ambientes esta importante habilidad. Sin embargo, es
necesario sefialar que serd muy frecuente que se tope con barreras o
inconvenientes por ser asertivo, pero se debera ejercitar el valor de la tolerancia y
la perseverancia en pos de una vida honesta y sana en todos sentidos (Rodriguez,
1991b).

La capacitacion de adultos funciona, no como una ensefianza académica
magisterial, intelectualista si no como un aprendizaje vivencial, activo, participante
y practico (Rodriguez, 1985). Debido a lo anterior, el aprendizaje se traduce en
desarrolio de habilidades y destrezas y en cambios de actitudes y conductas.

Como se ha mencionado a lo largo de este capitulo hay una relacién Intima entre
capacitacion y progreso de las instituciones; ya que la capacitacion 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 tecnologia son cada vez
mas complejas y mas innovadoras.

Dentro de los principales logros que conlleva la capacitacion para las empresas
es: el crecimiento del personal, el aumento de ia productividad, el mejoramiento
det clima de trabajo, la actitud de colaboracién de riesgos de trabajo, entre otras
(Rodriguez, 1991a).

Como se puede observar existen diversas caracteristicas que debe poseer un
instructor para que facilite su desempefio en el proceso de capacitacién. Gran
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cantidad de estas caracteristicas estan vinculadas estrechamente con
caracteristicas asertivas, por lo cual podemos decir que la asertividad esta
implicada en todo el proceso de capacitacion para que los cursos se impartan

eficientemente, ya que se dan bajo un marco de relacién interpersonal, facilitando
el aprendizaje.
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Planteamiento del problema y justificacién.

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 psicolégico del hombre ya que incluye
una serie de conductas que son fundamentales para la adecuada adaptacion del
individuo en nuestra sociedad y constituye un componente basico 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 |a etapas de nuestras vidas. Por lo cual es
una conducta aprendida, de igual forma por medio del aprendizaje podemos
reaprenderlas a través de la concientizacion de su significado en nuestros
comportamientos (Goldstein y Keller, 1991). La asertividad mejora la calidad de
las relaciones interpersonales en el nucleo familiar, con los amigos y con los
compafieros de trabajo, pero sobre todo es una herramienta valiosa para sentirse
bien consigo mismo.

En un mundo cada vez mas competitivo, la asertividad surge como una respuesta
a la necesidad de ser mas eficientes como personas, como profesionistas y como
instituciones. Cuando mas asertivo sea alguien en relacién con el trabajo y mas
dispuesto se halle a afirmar con su actuacidn mayores satisfactores obtendra
(Rodriguez, 1985).

Sin embargo adn 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 efectien eficientemente su trabajo.
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Tal es el caso de los instructores de capacitaciéon que al ser los facititadores del
aprendizaje en los cursos de capacitacion que imparten, se encuentran inmersos
en un constante marco de relaciébn interpersonal. Es ahl, donde un
comportamiento asertivo facilitaria el que se de el ambiente propicio para lograr
los objetivos propuestos en el curso.

Una de tas mejores formas de obtener informacion amplia y completa es mediante
el estudio epidemiolégico, el cual nos permitiria tener inforrmacién donde se
observara la relacién entre asertividad e instructores de capacitacion; sin embargo
dado la dificuitad de realizar un estudio en estricto rigor epidemiolégico, el
presente trabajo tiene como objetivo realizar un estudio exploratorio en el cual se
aplique el inventario de Gambrill y Richey a instructores de capacitacién a nivel
nacional para determinar si hay asertividad en dichos instructores.

Por lo tanto, en el caso particular de esta exploracién, el planteamiento quedé en
términos concretos de la siguiente manera: gexiste o no existe asertividad en los
instructores de capacitacién de la Reptblica Mexicana?
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Objetivos

Obijetivo principal
Determinar si existe o no asertividad en los instructores de capacitacién de la
Repiblica Mexicana.

Objetivo alterno

Determinar si existen diferencias en el indice de asertividad entre hombres y
mujeres o entre las poblaciones de las diferentes carreras profesionales
estudiadas.

Preguntas de investigacién

Conforme a los objetivos contemplados en este trabajo se plantean las siguientes
preguntas de investigacion:

Pregunta 1
¢Existen casos de asertividad en los instructores de capacitacion de la Republica
Mexicana?

Pregunta 2
¢Existen diferencias significativas en el indice de asertividad entre hombres y
mujeres instructores de capacitacién de la Republica Mexicana?

Pregunta 3

¢Existen diferencias significativas en el indice de asertividad entre las poblaciones
de las diferentes carreras profesionales estudiadas por instructores de
capacitacion de la Republica 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 midi6. Estas
variables son atributivas por ser caracteristicas propias de los sujetos que
conforman la poblacién. A continuacién se presenta la definicion conceptual de 1a
asertividad.

> Definicion 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.

Variabiles dependiente
> Definicion operacional de Puntajes registrados en el Inventario de Asertividad

la variable dependiente: de Gambrill y Richey, estandarizado para la poblacion
mexicana por Guerra (1996).

TESIS CON
Sujetos i FALLA DE ORIG‘EN

Se obtuvo una muestra conformada por 513 sujetos, 287 hombres y 226 mujeres,
cuyas edades oscilaron de 21 a 77 afios, siendo la media de 38 afios, donde 153
eran solteros, 335 casados y 25 divorciados; todos ellos instructores de
capacitacién habitantes de los diferentes estados de la Republica, distribuidos de
la siguiente manera:
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Aguascalientes 2 Nayarit 2
Baja California 11 Nuevo Ledn 19
Eaja California Sur 2 Oaxaca - 5
Campeche ‘3 Puebla’- ‘2
Coahuila: 6 ' Querétaro 13
Colima 2 . Quintana Roo 4
Chiapas ' '3 " San Luis Potosi ‘4
Chihuahua“ ‘10 [ Sinaloa 7 '3
Durango - 2 Sonora’ 713
Guanajuato .9 . Tabasco 2
Guerrero -3 “ Tamaulipas 4
Hidalgo ® " a4 . Tlaxcala - 4
Jalisco’ 25 ‘Veracruz 13
' Estado de Meéxico 65 ‘Yucatan 3
“Michoacan 4 Zacatecas 3
Morelos 8 260

Distrito Federa!

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:

Psicologia 93
Administracion-Contaduria 99
Pedagogla 90
Ingenierla 107
Medicina 16
Derecho 11
Economla y Mercadotecnia 57
Disefio Grafico y Arquitectura 13
Programacion e informatica 27

El requisito para la T;Jéétfgacién fue que contaran con mas de dos afos de
experiencia impartiendo cursos de capacitacidn y que accedieran de forma
voluntaria a responder el inventario.
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tnstrumento

Como instrumento de medicién se utilizd el Inventario de Asertividad de Gambrill y
Richey (1975) estandarizado para la poblacién mexicana por Guerra en 1996.
Este inventario de auto-informe fue desarroliado con fines de investigacién e
intervenciéon clinica aplicable a poblacidn adulta en general e incluye 40 reactivos
qué plantean diferentes situaciones de interaccién personal con amigos, extrafios,
companeros de trabajo y personas intimamente relacionadas, en ocho

dimensiones de la conducta asertiva:

Rechazar peticiones,

Admitir limitaciones personales,

Iniciar contactos sociales,

Expresar sentimientos positivos,

Afrontar la critica,

Discrepar de las opiniones de otros,

Conducirse asertivamente en situaciones de servicio y

PNOOILN

Expresar sentimientos negativos.

Los reactivos fueron elaborados a partir de reportes de estudiantes y pacientes,
asi como de una amplia revision de ia 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 (Gl): Es la primera subescala la cual se refiere ai
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 haria

2= Usualmente lo haria

3= Lo haria la mitad de las veces

4= Rara vez lo haria

5= Nunca lo haria
Finalmente se le pide al sujeto que sefale aquellas situaciones en las que le
gustaria ser mas asertivo o conducirse con mas seguridad, encerrando en un
circulo el namero de la situacién correspondiente. Esta ultima parte se aplica con

miras de atencion terapéutica.

Los resultados de la prueba se obtienen mediante la sumatoria, por separado, de
cada una de las subescalas. lLos puntajes brutos se clasifican de acuerdo a un
tabla normativa que indica los niveles de Gl y de PR que presenta el sujeto y con
base en la combinacion de dichos niveles se elabora el diagnodstico final
correspondiente en cuatro grupos:

> Asertivo: Personas con G! 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 interaccién social es afta.

» No asertivos: Personas con Gl 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 Gl alto y PR alta, son personas que
despliegan conductas asertivas pero que experimentan
altos niveles de incomodidad.

> Indiferentes: Personas con Gl bajo y PR alta, no actdan asertivamente
pero tampoco experimentan incomodidad.

Ademas de otros dos diagnosticos obtenidos por Guerra en su estandarizacién
para {a poblacion de la capital mexicana:

*> Promedio: Personas “normales” que experimentan un grado de
incomodidad moderado y su probabitidad de respuesta es
promedio (Gl promedio, PR promedio).

> Otras Combinaciones:

1. Personas que experimentan un grado de incomodidad moderado y su
probabilidad de respuesta es alta (Gl promedio, PR alta).

2. Personas que manifiestan un grado de incomodidad promedio pero su
probabilidad de respuesta es baja (Gl promedio, PR baja).

3. Personas que presentan una probabilidad de respuesta promedio y un grado
de incomodidad bajo (PR promedio, Gl baja).

4. Personas que experimentan una probabilidad de respuesta promedio y su
grado de incomodidad es alta (PR promedio, Gli alta).
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A través del analisis factorial llevado a cabo por Guerra se obtuvieron nueve

factores o dimensiones para Gl:

© N

N GOH

Reconocer limitaciones personales / hacer halagos

Conductas de confrontaci6én y defensa de opiniones

Defensa de derechos en situaciones comerciales e interacciones con
personas cercanas

Hacer peticiones

Expresion de sentimientos positivos

Rechazar peticiones

Resistir la presion de otros

Iniciar contactos sociales

Afrontar situaciones molestas

Y nueve factores o dimensiones para PR:

w N

©0oNOGmA

Reconocer limitaciones personales

Conductas de confrontacion y defensa de opiniones

Defensa de derechos en situaciones comerciales e interacciones con
personas

Hacer peticiones

Expresién de sentimientos positivos

Rechazar peticiones

Resistir la presién de otros

Afrontar situaciones molestas

Manifestar molestia, enfado o desacuerdo

La eleccién del Inventario de asertividad de Gambrill y Richey como instrumento
de medicibn se debe a que dentro de las escalas de asertividad traducidas al
espafiol, esta presenta normas para su calificacion en la poblacién 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. Ademads de ello, los reactivos que se manejan abarcan una amplia
gama de conductas asertivas y las subescalas establecidas presentan Ia ventaja
de considerar tanto un factor conductual como un factor emocional al medir ia
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 eligid dicho instrumento porgue sus
formas de aplicacion y calificacion son senciilas y rapidas.

Ejemplo de los reactivos del inventario

1= Siempve io haria

1= Nada
2= Un Poco 2= Usuaimente ko haria
3= Regular 3= Lo haria ta mitad de las veces
A M, 4= Rara vez lo harla
masiado 52 Nunca lo harla
e SruACion srommE

1. Decirle a alguien que le pide su coche que no puede prestarselo.

10. Aceptar que no sabe sobre algun tema.

17, Salicitar una reunién o cita.

22. Decirle a alguien que le cae muy bien.

23, Reclamar un servicio por el cual usted ha esperado sin ser atendido, por
ejemplo en un restaurante

26. Expresar una opinién contraria a 1a de la persona con la que usted esta
hablando.

35, Discutir abieflarnente con una persona que critica su trabajo

39. Decirle a un compafiero(a) de trabajo que aigo 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), unicamente se medird la variable dependiente (asertividad) para
realizar un andlisis descriptivo de la forma en que el fenémeno investigado se

presenta en dicha poblacién.

Procedimiento.

El criterio de inclusién para los sujetos de investigacion fue: instructores de
capacitacion con minimo dos afios de experiencia impartiendo cursos de
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capacitacion sin importar |la carrera estudiada y cuyo lugar de residencia fuera
cualquier estado de la Reptiblica Mexicana incluyendo el Distrito Federal.

Se obtuvo inicialmente una base de datos de instructores de capacitacion
proporcionada por una empresa que se dedica a la capacitacion de recursos

humanos.
Se contacté a los sujetos mediante dos formas: personalmente o via electrénica.

' De manera personal a aquellos sujetos a los cuales se tenia conocimiento de que
laboraran como instructores de capacitacion en diversas empresas.

Via electrénica, se contactaba a los sujetos mediante un correo electrénico inicial
donde se explicaba en que consistia el proyecto de investigacion, asi como los
requisitos de la poblacibn a estudiar, se comentaba que podian participar ya sea
respondiendo el inventario y / o brindando datos de otros instructores para que nos
pusiéramos en contacto con ellos; de igual manera, se les ofrecid tener acceso a
los resultados de dicho estudio una vez que se concluyera la investigacién. Se les
informaba que la participacién era totalmente voluntaria siempre y cuando reuniera
el perfil de los sujetos en estudio. Se les hacia la aclaracién que los datos que
vertian en el mismo eran confidenciales y se utilizarian sélo con fines de

investigacion.

A los que accedian a participar se les enviaba de vuelta via electrénica o via fax,
el inventario de asertividad de Gambrill y Richey junto con la explicacion detallada
de codmo contestar dicho inventario. EIl inventario se enviaba en formato de
documento word como archivo adjunto de tal manera que los sujetos podian
contestario, guardar sus respuestas y enviario nuevamente. Cabe mencionar que
se les hacia la aclaracién de que en caso de surgir alguna duda al responderio se
pusieran en contacto por via electrénica o telefGnicamente con el aplicador de la
prueba para aclarar dichas dudas, asi como se les indicaba que leyeran

69




Mcrodologia

cuidadosa‘rjnlente'las instrucciones del inventario y procedieran a contestario
asegurandos '“ae‘}"qué{"ho quedaran ningun reactivo.sin contestar. En la parte
a1 inve A.jse les solicitaba los siguientes datos sociodemograficos:
"l. grado de escolaridad, lugar de residencia, profesion
shas impartido cursos de

superior. d
edad, se
ocupacién 'ejerciendo la capacitacion,

capéi;itQCién?. ‘2cuantos cursos has impartido?.

Al récibfr los -inventarios contestados se imprimian junto con los datos del sujeto
tales.como nombre y correo electrénico, y en algunos casos el cargo, empresa y
teléfono, por si teniamos que volver a contactarla posteriormente. Se identificaban
con un folio consecutivo y se procedia a la captura de datos mediante SPSSPC

(Statistical Package for Social Science, versién 8.0).

Se les enviaba finalmente un correc electrénico de agradecimiento por su
participacion.

Se excluyeron de la muestra a los sujetos que actualmente radicaban en el

extranjero.

70




RESULTADOS

TESIS CON |
Y”\ll/—‘.. nE ORI.GEﬂ =




Resultados

RESULTADOS

Descripciéon de la muestra.

La muestra de estudio estuvo conformada de la siguiente manera. En cuanto a la
distribucién por sexo, vemos que los hombres representaron el §5.9% y las
mujeres el 44.1% de la poblacion. Cuyas edades fluctuaron desde 21 a 77 afos

con una media de 37.93.

Grafica 1
Distribucién por sexo

Mujeres
44.1%
Hombres
55.9%

En cuanto al estado civil la mayor parte de la poblacién fueron casados (65.3%),
seguidos por los solteros (29.8%) y en aitimo lugar los divorciados (4.9%).

Gréafica 2
Distribuciéon por estado civil

Casados
65.3%

E f Divorciados
4.9%
Solteros °
29.8%
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En lo que respecta a la distribucion por estados de la Republica, podemos
observar en la siguiente tabla que cada uno de los diferentes estados estuvo
representado por sujetos en diferentes porcentajes, conformando un 50.7% el
Distrito Federal.

Tabla 1:

Distribucion de instructores que participaron en el por d de la Republi
Aguascalientes 2 0.4% Nayarit 2 0.4%
Baja California 11 2.1% Nuevo Letn 19 3.7%
Baja California Sur 2 0.4% Oaxaca 5 1.0%
Campeche a 0.6% Puebla 2 0.4%
Coahuila 6 1.2% Querétaro 13 2.5%
Colima 2 0.4% Quintana Roo 4 0.8%
Chiapas 3 0.6% San Luis Potosi 4 0.8%
Chihuahua 10 1.9% Sinaloa 3 0.6%
Durango 2 0.4% Sonora 13 2.5%
Guanajuato 9 1.8% Tabasco 2 0.4%
Guerrero 3 0.6% Tamaulipas 4 0.8%
Hidalgo 4 0.8% Tiaxcala 4 0.8%
Jalisco 25 4.9% Veracruz 13 2.5%
Estado de México 65 12.7% Yucatan 3 0.6%
Michoacan 4 0.8% Zacatecas 3 0.6%
Morelos 8 1.6% Distrito Federal 260 50.7%

En cuanto a la profesion estudiada, la poblacidon que conformé la muestra se
distribuy6 de la siguiente manera:

\nformatea Grafica 3:
53% Distribucién por carrera profesional
disefio grafico
2.5%
economia
11.1% peicologia
Serecho 18.1%
2.1%
médiana
3.1%

administracon

19.23%

ingenieria
209%

= pedagogia
17.5%
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Como podemos observah principaimente la poblacién se distribuyé en’ingenieros,
administradores, psicologos y pedagogos.

La escolaridad de dicha poblacidon estudiada se distribuyé con un 60.6%
pertenecientes al nivel licenciatura, 33.7% maestria y 5.7% doctorado.

Grafica 4
Distribucién por escolaridad

ticenciatura
60%

doctorado

6%
maestria

34%

Prevalencia de asertividad

Partiendo de la base de datos se procedid a calificar el inventario calculando la
sumatoria de cada una de las subescalas (G| y PR) por separado, para poder
convertir los puntajes brutos en categorias 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 diagnoésticos finales mediante la combinacion de los
diferentes niveles de Gl con los de PR, utilizando !a modificacion de las
clasificaciones de grupos hecha por Concha y Rodriguez (2001), la alteracion
consistid unicamente en desglosar el grupo de “otras combinaciones” en dos
categorias mas, a las cuales se les denomindé como promedio superior (Gl
promedio, mas PR alta y PR promedio mas Gl baja) y promedio inferior (Gl
promedio mas PR baja y PR promedio mas Gl alta). La obtencidén de estos dos
diagndsticos tuvo como objetivo diferenciar a los sujetos que presentan un nivel
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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 diagnoéstico final

‘
Nivel GI Nivel PR Diagnéstico ;
Alto Bajo inasertivo H

. i
Bajo . Bajo Indifierente t
Alto Alto Actor Ansioso :

i

" Atto Promedio , . :
e Promedio Inferior |
Promedio Bajo :
Promedio  Promedio Promedio {
Bajo Promedio . .

y Promedio Superior
Promedio Alto :

Bajo Aftto Asertivo

Los siete diagnésticos 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 diagnésticos:

»  Asertivo

» Promedio

» Promedio superior

De igual manera se consideraron casos de inasertividad a todos aquellos sujetos
que presentaron los siguientes diagnoésticos:

» Inasertivo
Indiferente
Actor Ansioso
Promedio inferior

L A )
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Para poder calcular la prevalencia, mediante la siguiente formula, donde
primeramente se obtuvo el total de casos de asertividad que de acuerdo con los
diagnésticos tuvo una frecuencia de 425 del total de sujetos que participd en el
estudio, dividiendo esto entre el total de sujetos:

P= 425 =82.8 %

13

Donde la prevalencia (P) es igual al nimero de casos de asertividad existentes
(425) entre el total de la poblacion (513).

De este modo se pudo determinar la prevalencia de casos de asertividad de la
poblacién, siendo el 82.8%, es decir que de cada 10 instructores de capacitacion
en la Republica Mexicana, 8 presentan conductas asertivas (ver grafica 5).

Grafica 5
Prevalencia de Asertividad

Casos de
Casos de asertividad
inasertividad 82.8%
17.2%
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Distribucion por diagnéstico.

Aun cuando los resultados obtenidos nos indica que un 82.8% de l1a poblacién
presenta conducta asertiva, se observa que existen diferencias en sus
diagnésticos tal como se muestra en la grafica 6. A continuacidn se describe de
manera mas detallada dichos resultados:

El 12.7% se ubicé en el rango promedio de ambas subescalas, los individuos que
se incluyeron dentro de este diagndstico presentan un nivel de “normalidad” en su
conducta asertiva, de acuerdo a los resultados planteados por Guerra (1996).

El 18.9% perteneciente al diagndstico de promedio superior muestra un nivel de
asertividad ligeramente por encima de lo “normal”, esto quiere decir que su
puntuacién en grado de incomodidad se considera promedio y su probabilidad de
respuesta alta o viceversa.

Finalmente, el 51.2% correspondiente al diagndstico de asertivo no presenta
problema en ninguna de las subescalas, podria decirse que las personas que
cayeron en esta categoria, muestran un nivel 6ptimo 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 cayd en la clasificacion de
inasertividad, presentando también diferencias en sus diagnésticos:

El 5.3% de los sujetos cayeron en el diagnéstico de inasertivo debido a que
presentan problemas en las dos subescalas (Gl 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 puntuacion
indica que existen déficit tanto en el area emocional como en la conductual.
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El 2.9 % cayd dentro del diagnodstico de actor ansioso ya que presentan problemas
s6lo en la subescala de Gl; 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 diagnéstico de promedio inferior presenta déficit en
alguna de las dos subescalas, mientras que en la otra su nivel se encuentra dentro
de! promedio. Esto significa que los instructores que pertenecen a esta
clasificacion 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.

Unicamente el 1.2% se incluye dentro de! diagnéstico de indiferente, estos sujetos
no actdan asertivamente pero tampoco experimentan incomodidad.

Grafica 6
Distribucion de la poblacion en los siete diagndsticos

Asertivo
51.2%

Inasertivo
5.3%

Prom. Inferior
7.8% Act. Ansioso
2.9%
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Distribucién y comparacion de sexo por diagndstico.

La distribucién que presentd la poblacién en cuanto a sexo de acuerdo a los
diagndsticos, fue muy similar a la que exhibié la muestra total (ver grafica 7).

En el caso de los hombres, lo correspondiente ai diagndstico de inasertividad, el
4.9% cay6 dentro de la categoria inasertivo, el 2.4% en la de actor ansioso, el 9%
en promedio inferior y tan sélo el 1.4% en la de indiferente.

En lo que respecta a los casos de asertividad el 11.1% de los hombres entré en el
diagnéstico promedio, el 16.4% correspondié a la categoria promedio superior y el
54.7% a la de asertivo.

Gréfica 7
Distribucién de sexo por diagndéstico
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En el caso de las mujeres al igual que los hombres, la distribucion correspondiente
fue muy similar a la de ia muestra total, en lo que respecta al diagnostico de
inasertividad, el 5.8% cayé dentro de la categoria inasertivo, el 3.5% en la de actor
ansioso, el 6.2% en promedio inferior y tan solo el .9% en la de indiferente.

En lo que respecta a los casos de asertividad el 14.6% de las mujeres entr6 en el
diagnostico promedio, el 22.2% correspondi® 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 diagndsticos se observa que se comportan manera similar.

Mediante la aplicacion de la Chi cuadrada (X2= 9.498, 8 GL, p=0.302) se corrobord
lo que a simple vista se puede observar en la grafica 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 demas categorias.
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Distribuciény p i6n entre y afios de experiencia.

Se realizé también un andlisis 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 afos de experiencia como instructores
de capacitacion. Los cuatro grupos de afios de experiencia se formaron 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 afos y el cuatro
cuartil tenia de 16 a mas anos de experiencia, siendo la maxima 50 afios de
experiencia.

Mujeres

Las mujeres muestran diferencias en su distribucion, por ejemplo en ta categoria
de asertividad las mujeres de hasta 4 afios de experiencia obtuvieron el menor
porcentaje (37.8%), mientras que las de 16 a mas afios obtuvieron el mayor
porcentaje (75%). Estas uitimas no presentan distribucion en las categorias de
inasertivo y actores ansiosos, lo cual puede indicar que a mayor tiempo de
experiencia, mayor nivel de asertividad (ver gréfica 8).

Grifica 8

. Distribucién y comparacién entre mujeres y afios de ex cia,
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Cabe sefalar que en la categoria de indiferente Unicamente tuvieron porcentaje
las mujeres de hasta 4 anfos de experiencia (2.4%). Sin embargo, dicho
porcentaje es muy bajo con o que se puede observar que de manera general las
mujeres no caen en esta categoria.

Hombres

Los hombres de 8 a 15 afios de experiencia obtuvieron el porcentaje mas alto en
la categoria de asertividad (65.6%) y los porcentajes mas bajos en las categorias
de promedio, promedio superior y promedio inferior (8.6%, 12.9% y 5.4%
respectivamente; segln lo muestra la grafica 9).

Los hombres de hasta 4 afios de experiencia presentaron los porcentajes mas
bajos en asertividad e inasertividad (47.1% y 1.5% respectivamente), mientras que
obtuvieron los porcentajes mas afttos en las categorias de actores ansiosos y
promedio inferior (5.9% y 13.3% respectivamente).

Griéfica9
Distr iény i6n entre h es y afios de experiencia.

—o—2 a 4 afios de experiencia -—e—SaSafios —a—9a15afos —-——1Gomhll\o.|
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Distribucién y P i6n entre carreras profesionales.

Referente a la forma en como los diagnodsticos se distribuyeron por carrera
profesional, es posible sefalar 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 grafica 10).

Estos mismos resuitados fueron arrojados por e! analisis 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 sefialar que
en algunos de los diagndsticos se encontraron pequenas diferencias en los
porcentajes que presentaron las distintas carreras profesionales

Por ejemplo: en el diagndstico inasertivo, Psicologia obtuvo el porcentaje mas bajo
(1.1%), mientras que Informatica y Derecho obtuvieron los porcentajes mas altos
(11.1% y 9.1% respectivamente).

En la categoria de asertivo, Pedagogia obtuvo el porcentaje mas bajo (42.2%)
seguido de Economia (43.9%), mientras que Informatica obtuvo el porcentaje mas
alto (59.395).

En lo que respecta a la categoria de actores ansiosos, Medicina y Pedagogia
obtuvieron los porcentajes mas altos (6.3% y 5.6% respectivamente), mientras que
Informatica, Derecho y Disefio Grafico no presentan porcentajes en esta categoria.

En la categoria de promedio, Administracién y Disefio Grafico obtuvieron los
porcentajes mas bajos (4.1% y 7.7% respectivamente), mientras que Medicina y
Economia obtuvieron los porcentajes mas altos (18.8% y 17.5% respectivamente),
seguidos por Psicologia (16.1%).
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En la categoria de promedio superior, Economia obtuvo el porcentaje mas bajo
(3.5%). mientras que Diseno Grafico obtuvo el porcentaje mas alto (23.1%)
seguido por Derecho (18.2%).

Finalmente en la categoria de promedio inferior. Informdtica y Disefo Grafico
obtuvieron los porcentajes mas bajos (7.4% y 7.7% respectivamente), mientras
que Economia, Pedagogia y Psicologia obtuvieron los porcentajes mas altos
(28%, 22.3% y 20.5% respectivamente).

Griéfica 10
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Distribucién y comparacion entre carreras profesionales y sexo.

Se realizé un andlisis 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 sefalar que los porcentajes que presentan las mujeres muestran
diferencias en la distribucién en comparacién con ios hombres (ver grafica 11).

Por ejemplo, las mujeres presentan una distribucién con pequenas diferencias
dependiendo de l|a carrera profesional a la que pertenezcan, en el caso de las
mujeres de medicina unicamente obtuvieron porcentajes en la categoria de
asertividad presentando el porcentaje mas atto (100%). seguidas por las
disefiadoras graficas (66.7%), las cuales ademas de esta categoria, obtuvieron et
porcentaje mas alto en promedio inferior (33.4%) siendo las dos categorias en
donde tuvo distribucion.

Las mujeres de informatica obtuvieron el porcentaje mas alto en |a categoria de
asertividad (25%), mientras que en la categoria de promedio e inasertividad
obtuvieron el porcentaje mas 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
unicamente las psicodlogas y las pedagogas obtuvieron porcentaje (1.7% y 1.6%
respectivamente).

Cabe destacar que las psicologas obtuvieron porcentajes altos en las categorias
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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Grafica 11
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En el caso de los hombres se observd una distribucion mas similar. En la
categoria de asertividad los hombres de informatica obtuvieron el porcentaje
mayor (73.7%), mientras que los hombres de pedagogia obtuvieron el porcentaje
mas bajo (42.3%), seguidos por medicina y disefio (42.9%) (ver grafica 12).

En la categoria de inasertivos los disefiadores y los abogados obtuvieron el
porcentaje mas alto (14.3%), mientras que los pedagogos no presentan
porcentaje. Por otro lado los de medicina y economia obtuvieron los porcentajes
mas altos en la categoria de promedio (21.4% y 22.2% respectivamente), mientras
que los de administracion e informatica obtuvieron el porcentaje mas bajo (4.8% y
4.6%).
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Resultados

Distribucién y comparacién entre carrera profesional y afios de experiencia.

Se realizé un analisis para ver como se distribuia el nivel de asertividad entre la
carrera profesional y los afios de experiencia como instructores de capacitacion.
Los resultados arrojados por el andlisis 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 capacitacion.

No cobstante resulta importante sefalar que en algunos de los diagnosticos se
encontraron pequenas diferencias en las distribuciones que presentaron las
distintas carreras profesionales (ver graficas 13-21).

Psicélogos

En el caso de los psicologos se observa que existen diferencias dependiendo de
los aflos de experiencia que posean. Por ejemplo, se observa que a mas afios de
experiencia, mayor es su nivel de asertividad; distribucion que se observa de
manera inversa en la categoria de promedio (ver grafica 13).

Sin embargo en la categoria de inasertivo unicamente presenta porcentaje los
psicélogos con 16 o mas afos de experiencia (5.9%).

En la distnibucidon de actores ansiosos unicamente presenta porcentaje los
psicologos de 5 a 8 afos de experiencia (7.7%).

En lo que respecta a la distribucién de promedio superior se observa que los
psicélogos con 5 a 8 afios de experiencia obtuvieron el mayor porcentaje (31.4%),
mientras que los de 16 a mas anos de experiencia obtuvieron el porcentaje mas
bajo (11.8%).
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Por udltimo en la distribucion de promedio inferior se observa que los psicologos
que tienen hasta 4 afios de experiencia obtuvieron el porcentaje mas aito (12.9%),
seguidos por los de 16 a mas afos de experiencia (11.8%), mientras que los de 9
a15 afios obtuvieron el porcentaje menor (3.1%).

Grafica 13
: y de afics de esxperiencia en psicologos.
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Administradores

En lo que respecta a los administradores se observé que en la categoria de
asertivos, los sujetos que tenian de 9 a 15 afos de experiencia obtuvieron el
porcentaje mayor (69%), mientras que los administradores de 2 a 4 y 5 a 8
obtuvieron los porcentajes mas bajos (48.10% y 47.80% respectivamente).

Los administradores de hasta 4 afios de experiencia obtuvieron el porcentaje mas

bajo en la categoria de inasertivo, mientras que los de 5 a 8 anos obtuvieron el
porcentaje mas atto (13%).




Resuliados

Por otro lado en la categoria de promedio sobresalen los administradores que
tienen hasta 4 afos de experiencia con un porcentaje de 22.2% (ver grafica 14).

Por ultimo en la categoria de promedio superior los administradores de 5 a 8 afios
de experiencia obtuvieron el porcentaje mas alto (26%), mientras que los de 9 a15
afos el mas bajo (10.3%)
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Pedagogos

En el caso de los pedagogos se observé que los que poseen hasta 4 afios de
experiencia obtuvieron los puntajes mas altos en la categoria de inasertividad,
actores ansiosos y la de promedio inferior, siendo tres de las cuatro categorias
que se consideran como inasertividad, mientras que obtuvieron los porcentajes
mas bajos en la categoria de asertividad y de promedio. Dicha distribucién se
observé de manera inversa en los pedagogos que tienen 16 o mas afios de
experiencia, lo cual puede indicar que a mayor afios de experiencia. los sujetos
incrementa el nivel de asertividad.
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ingenieros

La distribucién que presentan los ingenieros en la categoria de asertividad, indica
que los que tienen 9 a15 aflos seguidos de 5 a 8 afios de experiencia (65.5% y
63% respectivamente) presentan mayor porcentaje de asertividad que los de hasta
4 afios de experiencia (38.5%) (ver grafica 16).

Los ingenieros de 5 a 8 afios presentan mayor nivel de inasertividad (11.1%) que
los de 2 a 4 afios.

En la categoria de promedio los ingenieros de 16 o mas anos de experiencia
obtuvieron el porcentaje mas alto (20%), mientras que los de 5 a 8 el porcentaje
mas bajo (3.7%).

Por daltimo tanto en ta categoria de promedio superior como en la de promedio
inferior, los ingenieros de hasta 4 afos de experiencia obtuvieron el porcentaje
mas aftto (26.9% y 15.3% respectivamente).
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Abogados

Los abogados presentan distribuciones distintas dependiendo de los afos de
experiencia que tengan, por ejemplo presentan un porcentaje alto en la categoria
de asertividad y en la categoria promedio. Los abogados de 5 a 8 aflos de
experiencia obtuvieron los porcentajes mas aftos tanto en la categoria de
asertividad como en la de inasertividad. Los abogados con 9 a 15 afios de
experiencia unicamente se distribuyeron en la categoria de promedio superior.
Por attimo, los abogados con 16 o mas afios se distribuyeron en las categorias de
asertividad y promedio inferior con un 50% cada una.
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Gréfica 17
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Economia

Los sujetos cuya carrera profesional es economia y cuentan con 2 a 4 afios de
experiencia obtuvieron el porcentaje mas alto en !a categoria de asertividad
(569.1%). mientras que los de 5 a 8 afios obtuvieron el porcentaje mas bajo
(27.8%).

Tanto en la categorifa de inasertivo como en la de actor ansioso, los sujetos de 9 a
15 afios obtuvieron los porcentajes mas aftos (9.1% en cada caso), mientras que
los de 5 a 8 y 16 o mas afios obtuvieron los porcentajes mas bajos.

En la categoria promedio los de 16 a mas afios de experiencia obtuvieron el
porcentaje mas alto (33.3%), mientras que los de 9 a 15 afios obtuvieron el
porcentaje mas bajo (9.1%). En la categoria de independiente sobresale et que no
se presenta distribucién alguna de sujetos.
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Por dltimo los sujetos pertenecientes a economia con 5 a 8 afios de experiencia
obtuvieron los porcentajes mas 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 sefalar que los sujetos de 2 a 4 aftos obtuvieron el

porcentaje mas bajo (3.6%).
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Disefiadores

Los disefiadores de hasta 4 afios de experiencia presentaron unicamente
distribucion en las categorias de asertividad (66.7%) y promedio inferior (33.3%).
Mientras que los de 9 a 15 afnos unicamente en la categoria de asertivos.

Por otra parte los disefadores presentaron el porcentaje mayor en la categoria de
inasertivo y la de promedio superior (25% en cada caso). Los disefiadores de 16 a
mas afios de experiencia fueron los Unicos que presentaron distribucion en la
categoria de promedio (30%).
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Médicos

Los meédicos de 5§ a 8 afios de experiencia presentaron sélo distribucion en la
categoria de asertividad, mientras que los de 9 a 15 afos fueron los que
obtuvieron el porcentaje menor en asertividad (28.6%) y a su vez los Gnicos que
presentan porcentajes en las categorias de inasertivos y actores ansiosos (14.3%
en cada caso).
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informaética

Los sujetos cuya carrera profesional es informatica unicamente se distribuyeron
entre 2 a 4 afios y 5 a 8 afios de experiencia los primeros obtuvieron mayor
porcentaje de asertividad (75%). mientras que los de 5 a 8 afios s6lo se
distribuyeron en la categoria de asertivos y la de promedio inferior (50% en cada
una).

Gréfica 21
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Resultados

Distribucién y P i6n entre estados de la Republica.

Se realizé un analisis estadistico a través de la Chi cuadrada, donde el valor
obtenido fue : X2= 269.546, 248 GL., p=0.166, para ver como se distribuia el nivel
de asertividad en fos instructores de capacitacion pertenecientes a diferentes
estados de la Republica Mexicana. Este analisis indica que no se existen
diferencias estadisticamente significativas en el nivel de asertividad presentado en
los instructores que radican en diferentes estados de la Republica Mexicana. Sin
embargo aun cuando no presentan diferencias significativas, se describen a
continuacion los estados de la Reptiblica que presentaron mayor porcentaje de
sujetos en la investigaciéon, con el fin de analizar mas detalladamente su
distribucién (ver grafica 22).

Los porcentajes que se obtuvieron en cada uno de los casos presentan
distribuciones con ciertas diferencias, por ejemplo, en el diagnéstico asertivo, los
sujetos que radican en el estado de Sonora obtuvieron el porcentaje mas alto
(69.2%), seguidos por Nuevo Ledn (63.2%), Veracruz y Querétaro (61.5%),
mientras que los sujetos del Estado de México obtuvieron el porcentaje mas bajo
(40%).

En el diagnostico de inasertivo, los sujetos de Jalisco obtuvieron el porcentaje mas
alto (12%), mientras qQue Querétaro, Sonora, Chihuahua, Baja California y Nuevo
Ledén no presentaron distribucion en esta categoria.

En cuanto al diagnostico de actores ansiosos, Chihuahua obtuvo el porcentaje
mas alto (10%), mientras que los sujetos de Jalisco, Baja California, Veracruz y
Sonora obtuvieron el porcentaje mas bajo.

En el diagnodstico de promedio, los sujetos de Veracruz y Sonora obtuvieron el
porcentaje mas alto (23.1%). seguidos por el Estado de México (21.5%) mientras
que Nuevo Leédn obtuvo el porcentaje mas bajo (5.3%).
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Resultados

En el diagnostico de promedio superior Veracruz y Sonora obtuvieron el
porcentaje mas bajo (7.7%), mientras que Querétaro obtuvo el porcentaje mas alto

(23.1%).

Por dltimo en el diagnostico de promedio inferior, el D.F. presenta el porcentaje
mas alto (9.6%), mientras que Veracruz, Sonora, Chihuahua, Baja California y

Querétaro obtuvieron el porcentaje mas bajo.

Grifica 22
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Resultados

Distribucién y i6n de instructores de pacitacién con difer

grad de toaricdad

De igual manera se observd que existen diferencias entre los niveles de
escolaridad que poseen los sujetos. Al realizar el analisis estadistico mediante la
Chi cuadrada, donde el valor obtenido fue : X2= 17.005, 16 GL, p=0.385, indicando
que no existen diferencias estadisticamente significativas en cuanto al nivel de
escolaridad (ver grafica 23).

Grifica 23
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Sin embargo, cabe sefialar que en algunos casos se encontraron diferencias
interesantes aun cuando no son significativas, se puede observar que en la
categoria de asertividad, los sujetos con grado de maestria presentan mayor nivel
de asertividad (57.2%) y el menor nivel los pertenecientes al grado de doctorado
(44.8%).

En las categorias de actor ansioso, promedio e indiferente, los sujetos de
licenciatura y maestria muestran un comportamiento muy similar, a diferencia de
los sujetos de doctorado. Estos ultimos, a su vez no presentan la categoria de

actores ansiosos.
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Resultados

Reactivos marcados con mayor frecuencia

El instrumento tienen una parne final donde se le pide al sujeto que sefiale aquelias
situaciones en las que le gustaria ser mas asertivo o conducirse con mas
seguridad, encerrando en un circulo el numero de la situacién correspondiente.
Esta ultima parte se aplica con miras de atencion terapéutica y la informacion que
aporta es de tipo cualitativo. Sin embargo en esta investigacion no todos los
sujetos contestaron esta seccidn, algunos sujetos argumentaban que estaban a
gusto con su comportamiento en cada situacion o reactivo (ver grafica 24).
Unicamente el 17.54% (90 sujetos) de ta poblacién total respondié esta ultima
parte.

De las respuestas obtenidas en esta parte del inventario se realizé una tabla de
frecuencias a través de la sumatoria, de las cuales a continuaciéon se mencionan
los diez reactivos con las frecuencias mas altas (ver tabla 3).

Tabla 3:
. dos con may )
Posicién Reactivo
1° 34 “resistir la presién de alguien que quiere hacerio enojar”
- 9  “pedir un aumento de sueido™
- > 59 'ad:;::gg-a un compafiero de trabajo que aigo que dice o hace le molesta 69'
. *pedire a una na
4 i 40 d‘:a?: 3: hauoe"op'erso qQue lo esta molestando ante otras personas que 65
5° " 15 “iniciar una conversacion con un extrafo”.
6° " 7 "admitir que tiene miedo y pedir comprension”
7o g “decirle a una persona, con quien ‘esta inti na te relacionado que a ;59
usted le moiesta algo que dice o hace” posicion
i 8° o TIB “insistir al pedir una reunion o cita que le negaron la primera vez que la 55
solicitd' P
"g° 368 “solicitar la devolucion de cosas prestadas” 53
10° 33 “renunciar a su trabajo” 50
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Resultados

Este tabla muestra los reactivos o situaciones en las que les gustaria conducirse
con mas seguridad, lo cual indica que los sujetos en estudio presentan dificultades
al estar frente a situaciones de este tipo, y que les gustaria tener mayor elementos
o herramientas para conducirse de mejor manera y con mas seguridad ante estas
situaciones.

Grafica 24
Reactivos marcados con mayor frecuencia.
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Resultados

Analisis de Factores

Finalmente se realizd un analisis 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 continuacion

se muestran:

Tabla 4:

Gly PR

Factores de la subescala Grado de incomodidad

Factores de la subescala Probabilidad de Respuesta

1. Reconocer limitaciones personaies / Hacer
halagos.

1. Expresion de sentimientos positivos.

2. Conductas de confrontacion y defensa de 2. Manifestar molestia, enfado o desacuerdo.
opiniones.
3. Defensa de derechos en situaciones 3. Reconocer limitaciones personales.
comerciales e interacciones con personas
_cercanas.
4. Hacer peticiones. 4. Hacer peticiones.
5. Expresion de sentimientos positivos. . Conductas de confrontacion.
6. Rechazar peticiones. 6. Rechazar peticiones.
7. Resistir la presidn de otros. 7. Resistir la presibn de otros.
8. Iniciar contactos sociales. 8. Defensa de derechos en situaciones comerciales

e interacciones con personas cercanas.

9. Afrontar situaciones molestas.

8. Afrontar situaciones molestas.

Se llevé a cabo un analisis 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

Descripcion Grupos Media Desv. Est t gl
Femenino 32.8540 10.4026 ;
FAC2GI Conductas de confrontacion 3.124 511 .002
Masculino  30.0209 10.0321
o Femenino 16.5929 5.5476
FACAGI Hacer peticiones 2626 511 .
pe Masculino 152334 6.0260 009
- Femenino 16.0929 4.2148
FACE6GI Rechaza ticiones 3.335 511 .00
" pe ne Masculino 14.8362 4.2547 001
Femenino 5.3584 2.2050
FAC7PR Resistir la presion de otros -2.927 511 .004
Masculino 5.9233 2.1421
i i fFemenino 16.3673 3.8381
FAacoPR Afrontar situaciones 2.999 511 .003
Masculino 15.3728 3.6389
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De igual manera se realizé un analisis de varianza para cada una de las siguientes

variables que a continuacién se muestran junto con los factores que resuitaron
estadisticamente significativos.

Estado civil

Variable Descripcion

FACIPR EXpresion de sentimientos

positivos

Grupos Media Desv. Est F
24.7451 6.3251
27,0860 = 66348 7.072
divorciado 25.1200 6.9781

)

o s

‘2 :.001

Nivel de escolaridad

Variable Descripcion

FACIGI Reconocer limitaciones

personales

Grupos Media Desv. Est
licenciatura 21.9936 7.4816
maestria 20.1214 6.2153
doctorado  20.3448  3.9666

Carreras profesionales

Desv.

FALLA DE ORIGEN

Variable Descripcion Grupos Media Est F gl . Sig.
Psicologla 14.5914  4.2484 ’ -
Administracion 15.4545  3.5836
Pedagogla 16.5000 3.4323
. ingenieria 14.7757 3.8689
. FACEPR  Rechazar peticiones ' Medicina 14.5625 3.1182 2817 '8 .005
! : Derecho 16.7273  3.4667
' ' Economia 15.8596  3.0557
‘Disefio grafico 15.9231  3.7519
informatica 16.7407  3.3695
Sexo y profesibn
: . . . Desv. ) T
Variable Descripcion Grupos Media Est F gt Sig.
FACEPR Rechazar peticiones Mujeres Psicologla 14.9500 3.9976 1.775 17 .028
Mujeres
Adininistracion 156389  3.5063 i
i
Mujeres Pedagogia 16.4688  3,1871 J
issinTabda lF.PoX T
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"Mujeres Ingenieria  15.8750
 Mujeres Medicina 10.5000

Mujeres Derecho 15,7500
‘Mujeres Economia  15.5667

1*;‘—2’?;5 Disefio 16.3333
aaluting

: mm@ 17.5000

1 Hombmsla 13.9394
Administracion Tedez

é‘ :ih;gbgla 16.5;69

; ::.og':nbl'eeﬂsa 14.5824

"Hombres Medicina  15.1429

4.0967

.7071
1.7078
3.0703

2.5820

Resultados

r_Hombr&s Denecho
i .
f E' '“m""'“la 1161852  3.0639 !
" Hombres Diseno o
grafico 15.5714  4.7208
| Hombres :
| Informatca 16.4211  3.7759 i
Sexo y afios de experiencia
Varable | Descripcién | Grupos Media Desv. Est F ‘g1 [ Sig.
T [mujeres hasta 4 afios | 2371951 80223 |
: o -~ i
i imujeresde 5a8 21.0000 6.5069 i
‘mujeres de 9 a 16 "20.8333 5.8798 :
- Reconoce: — e .
NeCONoCer Imujeres de 16 omas | 176667  3.9526 :
FAC1Gl . limitaciones . _ . . 3.097 7 '.003
personales ;7hombves has! af 22.3676 8.3593 )
hombresde Sa B 22.1404 7.5414 '
"hombres de 6 a 15 19.5806 5.5390
hombres de 16 o mas 21.3333 6.7272°
FAC2GI Conductas mujeres hasta 4 afios 34.0976 102028 2898 7 .006
de mujeresde Sa 8 32.1667 10.2271
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confrontacion mujeres de 9 a 15 33.1970 - 10.6138
mujeres de 16 o mas 29.2083 10.2617
hombres hasta 4 afios  31.3382 10.3802
' "hombresde 5a 8 31.8070 | '9.7109
'hombres de 9 a 15 ‘282688 | 96719
“hombres de 16 o mas 29.6087 10.2041
: © 7. mujeres hasta 4 afios 17.2683 5.4230
“mujeres de 5 a 8 159630  5.3163
mujeres de 9 a 15 16,7273 5.6365
EACAG! Hac.:e.r mujeres de 16 © mas 15.3333 6.1902 2.419 7 019
peticiones hombres hasta 4 afios 15.7941 57135
hombresde 5a 8 166842  7.3997
hombres de 9 a 15 14.3226 5.4616
hombres de 16 o mas 147101 | 56232
" mujeres hasta 4 afios 16.3293 l" 4.4139 :
mujeresde 5a 8 16.1111 3.9984
mujeres de 9 a 15 16.5455 4.1996
FACEGI Ret':rtmr mujeres d? 16 o mas 14.0000 3.6236 28132 7 .000
peticiones hombres hasta 4 aflos 15.8088 4.7701
. hombresde Sa 8 15.2632 4.2700
hombres de 9 a 15 139570 , 3.6710
‘hombres de 16omas  14.7101 | 4.2775
T o * " 'mujeres hasta 4 afios 11.8659 7 4.3625 T
mujeresde 5a 8 10.9444 4.0535
o i mujeres de 9 a 15 113182 | 47754
FAC7GI :;sslswt::a ‘ 'fujems de 16 0 mas 92097 40269 ,028 7 .0s0
otros ' hombres hasta 4 aflos 11.5441 4.4602
hombres de 5 a 8 10.7544 3.4963
"hombres de 9 a 15 10.0860 4.0664
hombres de 16 0 mas 10.6377 3.7060

FACSBGI mujeres hasta 4 afios 14.7561 4.4543 2.625 7 .011
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- Iniciar

‘mujeres de 5a 8 133889 4.2480°
contactos mujeres de 9a 15 135303  3.7631 i
sociales mujeres de 16 o0 mas 11.3333 3.9964
“hombres hasta 4 aflos = 14.3088  4.9452 S
‘hombresde 5a8 142807  4.1134 ‘
"hombresde 9a 15 12.9140 4.2546
" hombres de 16 0 mas 13.4348 4.2374
T “mujeres hasta'q afios  21.8049 6.6285
mujeres de 5 a 8 19.5556 6.6038
mujeres de 9 a 15 19.8030 5.0036
| FAG2PR ' :::::ar mujems_de 18 °© mas 19'041_7 5.3688 2.045 7 .048
ltentado hombres hasta 4 afios 20.0588 4.9441
hombres de 5 a 8 21.3333 5.7144
hombresde 9 a 15 19.1398  6.1230 .
“hombres de 16 G mas  21.1884  6.6383 }
mujeres hasta 4 afios 18.0122 5.5500
mujeresde Sa 8 16.0926 5.3949
mujeres e 9a 15 158182 ' 3.7659 :
FAC3PR :i‘r::;:::s :‘u’emsdeﬁ‘) mfs 15'26_83 41909 L3127 .0zs
personales hombres hasta 4 afios  17.2647 4.7304
Thombresde S a'8 17.06667  5.3630 |
fnombresde9a 15~ 16.0297 ' 5.2461 ‘
"hombres de 16 o mas ~ 17.6232  6.0100 ’
B - T mujeres hasta 4 afios 21.7439 5.1921
‘mujeresde S5 a8 ""19.8889 5.6724
‘mujeresde9a 15 . 20.8485 3.6553 ;
Facapr  Hacer imuieres de 16 o méi ) 18.1667 4.8067 2.408 : 7 001
peticiones hombres hasta 4 afios ~ 19.9706 4.8499 '
"hombresde 5 a 8 ' 20.0526 4.0989
hombres de 9 a 15 18.5914 5.1314
" hombres de 16 o mas 21.0000 6.4512
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mujeres hasta 4 afios 5.5732 2.3308 1
mujeres de 5 a 8 5.3148 2.3377 :
mujeres de 9 a 15 5.4091 2.1048
: Resistir la . . R B
FAC7TPR presionde  MuleresdeiSomas  4.5633 15857 2848 7 014 ;
" otros hombres hasta 4 afos 6.4265 ' 26784 :
! hombres de 5a 8 5.9208 1.9444 :
hombres de 8 a 15 5.6989 1.9548
hombres de 16 omas  5.7246 1.8934
mujeres hasta 4 afios 13.2561 | 3.9215
mujeresde 5a8 11.7222 3.7789
Defensa de mujeres de 9 a 15 11.9242 3.0042
‘ derechos e mujeres de 16 o mas 10.8750 2.9387
FACBPR olocosen ¥ ) 3461 7 .001
situaciones hombres hasta 4 afios 11.8235 3.0759
comerciales ., bresde Sa8 iZ.e825 - 3.8008
hombres de 9a 15 113226~ 3.6420
hombres de 16 o mas 13.1159 4.4010
mujeres hasta 4 afios 17.2073 4.2331
‘mujeresdeSas 159074 '~ 42036
mujeresde 9a 15 162273 2.8972
Afron . .
\frontar mujeres de 16 o mas 149167  3.3611
FACOPR | situaciones o e 3.877 7 .000
| molestas ] hombres es hgsfa 4afios | 1-69294 . 3.3187
| "hombresde 5a8 157895 | 3.5393

‘ hombres de 9 a 15 Ti44516 " 3.85677
hombres de 16 cmas 156232  3.9374
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DISCUSION

La asertividad constituye un componente basico en el establecimiento de
relaciones sociales satisfactorias que inciden en el bienestar psicologico y social
del individuo; asi mismo se ha demostrado que su contraparte, la inasertividad, se
encuentra altamente relacionada con el origen y evoluciéon de graves problemas
de adaptaciéon en el ser humano (Goldstein y Keller, 1991), puesto que un
individuo incapaz de responder eficazmente a los conflictos derivados de la
interaccidn social cotidiana, puede desarrollar sentimientos negativos.

Los hallazgos de esta investigacion muestran que de acuerdo con las respuestas
que dieron al inventario de Gambrill y Richey. si existe asertividad en los
instructores de capacitacion de la Republica Mexicana encuestados, obteniendo
como resuitado que el 82.8% de la poblacién son asertivos y Unicamente el 17.2%
son inasertivos, es decir, que 8 de cada 10 instructores son asertivos. Lo cual
contesta a la primera pregunta de investigacién planteada para este estudio.

Vale la pena sefialar que los casos de inasertividad que se registraron en la
poblacibn muestran diferencias en cuanto a su distribucién a lo largo de los
diagnosticos diferenciales (inasertivo, indiferente, actor ansioso, promedio inferior).
Esta informacién puede ser de gran utilidad en el disefic de programas de
entrenamiento asertivo, enfocado principalmente en las areas en que estos
presentan problemas. Por ejemplo:

El 56.3% de la poblacién cae dentro de la categoria de inasertivo. Las personas
que se encuentran dentro de este diagnostico exhiben un alto grado de
incomodidad y una baja probabilidad de respuesta asertiva cuando se ven
involucrados en algun tipo de interaccion 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 poblacién se encuentra en el diagnostico 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 ensefianza de conductas asertivas, mas gque en las técnicas
de control de ansiedad.

El 2.9% de la poblacién entra en el diagnéstico 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 aita. 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 poblacion cae en el diagnéstico 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 estadistico 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 dareas donde se presenta el problema.

Contestando a la segunda pregunta de investigacion, se observé también que no
existen diferencias significativas por sexo en el nivel de asertividad si se toman los
puntajes totales para ambos grupos (Appelbaum, Tuma y Jonson, 1975; Guerra,
1996; Egozcue, 1997 y Concha y Rodriguez, 2001). Aun cuando los hombres
obtuvieron un porcentaje ligeramente mas alto en asertividad (54.7% hombres y
46.9% mujeres).

Sin embargo al realizar un analisis 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 mas alta en la subescala de
grado de incomodidad en aspectos relacionados con conductas de confrontacion 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 Unicamente obtuvieron la media
mas alta en un factor de la subescala de probabilidad de respuesta que se
relaciona con aspectos sobre resistir la presion de otros.

£n lo que respecta a la tercer pregunta de investigacion se observé 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 pequefias diferencias, por ejemplo: los de informatica obtuvieron el
nivel mas alto tanto en asertividad como en inasertividad, mientras que los
pedagogos obtuvieron el nivel mas bajo en asertividad y tos psicélogos obtuvieron
el nivel mas bajo en inasertividad.

Cabe destacar que los psicologos de manera general muestran porcentajes altos
en las diferentes categorias de asertividad (asertividad, promedio y promedio
superior) y puntajes bajos en las diferentes categorias de inasertividad
(inasertividad, promedio inferior, indiferente y actor ansioso). Lo cual podria
deberse al conocimiento que adquieren durante su formacién académica sobre
construccion y uso de los instrumentos psicomeétricos.

En cuanto a la carrera profesional estudiada se obtuvo que el factor 6 de la
subescala de probabilidad de respuesta “rechazar peticiones”™ también mostro
diferencias significativas, siendo los pertenecientes a la carrera de informatica los
que obtuvieron una media mayor. Viéndose lo mismo al combinar carreras
profesionales y sexo donde la mujeres de informatica muestran la media mas alta.

Cabe mencionar que probablemente la gran mayoria de los instructores que
ejercen actualmente, provengan principalmente de carreras como Psicologia,
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Administracién, Pedagogia e Ingenieria; ya que representaron el 76% de la
poblacion total (Reza, 1994).

Se observé 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
maestria presentan mayor nivel de asertividad en comparacién con los de
licenciatura; lo cual no se observd con los de doctorado., debiéndose
probablemente a que estos ultimos, sélo representaron el 5.7% de la poblacion.

Lo mismo se encontrd que al aumentar los anos de experiencia o de ejercer dicha
profesion, 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 determine el nivel de asertividad,
sino mas bien esta en funcién de los afios que llevan ejerciendo como instructores,
los que propician la obtencién de un nivel mas 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 mas aita 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 gustaria
conducirse con mMas seguridad marcados con mayor frecuencia hace evidente la
pertinencia de incluir y hacer énfasis en ejercicios para la adquisicibn de
respuestas asertivas en situaciones como las que describen dichos reactivos tales
como: resistir la presion de alguien que quiere hacerio enojar, pedir un aumento de
sueldo, decirle a un companero de trabajo que algo que dice o hace le molesta a
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usted, pedirle a una persona que lo estda molestando ante otras personas que deje
de hacerlo e iniciar una conversacion con un extrafio.

Esta investigaciéon aporta informacién de gran utilidad sobre cémo se comporta
esta variable en ia poblacién de estudio. Puesto que se did el primer paso para
ver que si existe dicha conducta en este tipo de poblacion.

Cabe sefialar que la presente investigacién presenta ciertas limitaciones, por
ejemplo el no tener el mismo numero de sujetos en cada una de las variables
contempladas, es decir, mismo numero por escolaridad, por carreras, afios de
experiencia y estado de la Republica, que nos proporcionara una idea mas
aproximada de la forma en cOmo se distribuyen los casos de asertividad e
inasertividad en {a comunidad capacitadora. Sin embargo es preciso sefalar que
no fue facil conseguir a los sujetos que accedieran a responder el inventario.

Por lo tanto se sugiere llevar a cabo estudios posteriores Que arrojen mas
informacién acerca de esta variable no solo en los instructares, sino también en
las diferentes etapas del proceso de capacitacidn principaimente el efecto que
conlleva el que un instructor sea asertivo durante un curso de capacitacion y como
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
poblacion en estudio, que le brinde las herramientas necesarias que coadyuven a
que estos sujetos obtengan relaciones mas satisfactorias con los participantes de
un curso. Todo esto contribuira al mejoramiento en la formacién y desempefio de
tos representantes de la capacitacion en nuestro pais y a su vez determinara si
existen factores que favorezcan la conducta asertiva.
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La capacitacion debe ser tomada en serio, debe ser tratada con enfoque sistémico
para considerar todas las posibilidades que permita la efectividad en su
planeacién, operacién y control. Hay un compromiso con la calidad por parte de
patrones, alumnos e instructores, siendo estos Uitimos los que llevan en su labor
una de las mas importantes actividades, por tanto una de las mayores
responsabilidades para cumplir con {a funcion de facilitar el proceso de
ensefianza-aprendizaje. Estos sujetos, deben por lo tanto poseer los
conocimientos, habilidades y actitudes. Dichas caracteristicas permiten que el
instructor se desempefie eficientemente y procuran que los participantes
adquieran los elementos que les permitan alcanzar los objetivos de su area de
trabajo.

La capacitacibn es uno de los temas de gran actualidad en las instituciones
publicas y privadas, ahora que la sociedad y la tecnologia son cada vez mas
complejas, mas innovadoras. Es por esto, que poco a poco va tomandose
conciencia de la necesidad de establecer programas de rentabilidad de ia
capacitacion, de aprovechar al maximo los recursos destinados y aplicar los
esfuerzos a resolver problemas concretos; en resumen, evaluar la relacion
beneficio/costo de la capacitacion. 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 evalua 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 capacitacién donde
consideren los ritmos de aprendizaje personales asi como los intereses y
favorezcan a su vez la transformacién de conductas a diferentes plazos. Para que
se vea a la capacitacién como un proceso continuo que estimule ia construccién
del aprendizaje, aprovechando las nuevas tendencias en capacitacion 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 nj irritarse asi como controlar a tos participantes
problema. Debe dar un trato igualitario a los participantes, aun cuando no todos le
simpaticen, no debe por lo tanto haber distincidn aiguna. Es aqui donde la
asertividad juega un papel de suma importancia, siendo la asertividad, mas que
una conducta, una actitud, un estado de predisposicion o de preparacion latente a
responder de una manera determinada (Blanco, 1983) que facilita la interaccion
social no sélo en ambitos laborales, si no en toda la esfera social.
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