
Capítulo 8

Habilidades de efectividad interpersonal

Objetivos del módulo

Los patrones de respuesta interpersonal que se enseñan en el
entrenamiento en habilidades DBT se dividen en tres secciones. La
primera sección se enfoca en las habilidades interpersonales
centrales para alcanzar objetivos mientras se mantienen las
relaciones y el autorrespeto. Estas habilidades son muy similares a
las que se enseñan en muchas clases de asertividad y resolución de
problemas interpersonales. La segunda sección está diseñada para
personas que desean ayuda para desarrollar y mantener relaciones.
Se enfoca en disminuir el aislamiento interpersonal al abordar cómo
encontrar amigos, agradarles, y luego desarrollar la sensibilidad y
las habilidades de comunicación necesarias para mantener las
amistades. También se cubre aquí cómo terminar con las relaciones
destructivas. La tercera sección se ocupa de las habilidades de
caminando por el sendero del medio (concepto de origen budista),
que tratan de equilibrar la aceptación y el cambio en las relaciones.
Estas habilidades fueron desarrolladas para trabajar con familias de
adolescentes (1)*, pero pueden ser útiles para otros consultantes,



así como para cualquier miembro del grupo que quiera más
habilidades de comunicación y colaboración.

Habilidades centrales de efectividad
interpersonal: obtener objetivos al mismo tiempo
que se mantienen las relaciones y el
autorrespeto

Las habilidades centrales de efectividad interpersonal incluyen
estrategias útiles para pedir lo que uno necesita, para decir no y
para manejar con destreza los conflictos interpersonales.
“Efectividad” aquí tiene que ver con “hacer lo que funciona” en estas
áreas.

Muchas personas poseen habilidades interpersonales
razonablemente efectivas en un sentido general. Los problemas
surgen al aplicarlas a situaciones específicas. Las personas pueden
ser capaces de describir secuencias conductuales efectivas al
discutir como otra persona encara una situación problemática, pero
pueden ser completamente incapaces de generar o llevar a cabo
una secuencia conductual similar para su propia situación. Es
importante recordar lo que se entiende por el término “habilidad”: “la
capacidad de usar el conocimiento de uno de manera efectiva y fácil
en la ejecución o el desempeño” (2) Por lo tanto, tener una habilidad
significa no solo tener una respuesta específica en el repertorio
conductual (por ejemplo, diciendo “no”), sino también tener la
capacidad de responder de una manera que genere el efecto
deseado. La capacidad de sostener una flauta en tus manos, soplar



aire y mover los dedos sobre los orificios de la flauta, por ejemplo,
no significa que seas un flautista hábil. Dominar cualquier habilidad
seria requiere práctica, retroalimentación y, a menudo, debe ser
repetida muchas veces.

Incluso si las personas tienen un sólido conocimiento de las
habilidades interpersonales, muchos factores pueden interferir con
su uso. Por ejemplo, un error interpersonal que muchas personas
cometen es terminar prematuramente las relaciones. Esto puede
deberse a dificultades en varias áreas. Los problemas en la
tolerancia al malestar pueden hacer que sea difícil tolerar temores,
ansiedades o frustraciones que son típicas en situaciones
conflictivas. Los problemas en la regulación emocional pueden llevar
a dificultades para disminuir la ira, la frustración o el temor a la
reacción de otra persona. Las habilidades inadecuadas para
resolver problemas pueden dificultar que los conflictos de relaciones
potenciales se conviertan en encuentros positivos. Los problemas
para atender el momento de manera imparcial (es decir, problemas
con mindfulness) pueden hacer que sea difícil evaluar los deseos y
metas personales o lo que se necesita para mejorar la situación.

Alcanzar objetivos de forma habilidosa

Las habilidades centrales de efectividad interpersonal (secciones I a
IX de este capítulo) les enseñan a los participantes cómo aplicar
habilidades específicas de resolución de problemas interpersonales,
sociales y de asertividad para modificar entornos aversivos y
obtener sus objetivos. El módulo se enfoca en situaciones donde el
fin es cambiar algo (por ejemplo, pedirle a alguien que haga algo o



tome en serio un punto de vista) o resistir los cambios que otra
persona está tratando de hacer (por ejemplo, decir que no). Por lo
tanto, se considera más pertinente un curso de afirmación, donde el
objetivo es que las personas hagan valer sus propios deseos,
objetivos y opiniones de una manera que haga que otros respondan
favorablemente. Las habilidades que se enseñan en esta parte del
módulo maximizan las posibilidades de que se cumplan los objetivos
de una persona en una situación específica, mientras que al mismo
tiempo no dañan (e, idealmente, mejoran) la relación interpersonal
y/o el autorrespeto de la persona. Las instrucciones se dividen en
distintos segmentos.

Factores que reducen la efectividad y la identificación de objetivos

Las secciones I a IV tratan sobre la identificación de los factores
que contribuyen y de aquellos que interfieren con la efectividad
interpersonal. Los patrones específicos están en función de las
metas de una persona en un momento particular. Por lo tanto, para
la efectividad interpersonal la capacidad de analizar la situación y
tener claro qué se desea o cuál es la meta, es crucial. La sección IV
del módulo aborda este desafío.

Efectividad en los objetivos: DEAR MAN

La sección V se enfoca en la efectividad en los objetivos:
habilidades específicas para obtener lo que uno quiere, resumidas
con el mnemónico DEAR MAN: Describe, Expresa tus sentimientos,



sé Asertivo, Refuerza, Mantén tu posición, Aparenta estar seguro y
Negocia.

Efectividad en las relaciones: AVES

La sección VI cubre la efectividad en la relación: habilidades para
mantener una relación, resumida con el mnemónico AVES: Actúa
interesado/a, Valida, modales Educados, Sé gentil.

Efectividad en el autorrespeto: VIDA

La sección VII describe las habilidades para la efectividad en el
autorrespeto: mantener el autorrespeto. El mnemotécnico es VIDA:
Valores, sé Imparcial, no te Disculpes, sé Auténtico.

La sección VIII se enfoca en las pautas para modular cuán
intensamente solicitar lo que uno quiere o decir que no. La sección
IX, la última de las habilidades centrales, se enfoca en la resolución
de problemas, cómo averiguar por qué las habilidades
interpersonales podrían no estar funcionando.

En esta parte del módulo, puede resultar fácil pasar muy poco
tiempo enseñando las habilidades de pedir o decir no en un
esfuerzo por tener tiempo para cubrir todo lo demás. Al menos la
mitad de esta parte debe estar dedicada a los objetivos, las
relaciones y las habilidades de efectividad en el autorrespeto
(secciones V, VI y VII). La práctica en la sesión y el role play de
estas nuevas conductas son esenciales; estas actividades
constituyen una parte importante de todos los programas de
entrenamiento. Sin embargo, la integración de la práctica de nuevas



conductas dentro de las sesiones puede ser uno de los aspectos
más difíciles del entrenamiento para los terapeutas nóveles y para
aquellos que no están capacitados en terapia conductual.

Habilidades para construir nuevas relaciones y
acabar con las destructivas

Las habilidades en esta parte del módulo (secciones X-XIII) están
diseñadas específicamente para enseñar a las personas a conocer
nuevas personas e interactuar de una manera que facilite el
desarrollo de la confianza y la amistad, reduciendo la probabilidad
de conflicto. También cubre cómo terminar las relaciones que son
perjudiciales.

Encontrar amigos potenciales

En la sección XI, las habilidades están dirigidas a que las personas
comiencen a buscar activamente personas que puedan convertirse
en sus amigos. Esto es importante para quienes están aislados y se
sienten solos la mayor parte del tiempo.

Mindfulness de los otros

Mindfulness de los otros y la sensibilidad hacia las necesidades de
los demás son componentes críticos del desarrollo y mantenimiento
de las relaciones, y se tratan en la sección XII. Observa a medida
que enseñas estas habilidades que a menudo se hace referencia a



la habilidad de describir con mindfulness. Describir las reacciones,
pensamientos o sentimientos de uno mismo y de los demás otros es
lo opuesto a hacer comentarios críticos sobre uno mismo o los otros.
Esta es una habilidad interpersonal crítica, porque el juicio a
menudo es venenoso tanto en las relaciones nuevas como en las
que ya tenemos.

Cómo terminar relaciones

Permanecer en relaciones destructivas demasiado tiempo puede ser
tan problemático como no tener relaciones. La sección XIII cubre las
habilidades para aquellos que tienen dificultades para terminar
relaciones. Estas personas a menudo tienen enormes dificultades
para decir que no, así como dificultades para observar sus propios
límites. La desregulación emocional es a menudo la culpable: el
miedo a lo que le podría suceder a uno o al otro si la persona deja la
relación, el tremendo dolor por el sufrimiento actual o potencial del
otro, la culpa excesiva por causarle dolor al otro y la compasión por
el otro sin ser compasivo con uno mismo. En estos casos, las
personas suelen vacilar entre el evitar conflictos y los
enfrentamientos intensos. Desafortunadamente, la elección de evitar
la confrontación a menudo se basa en el estado emocional actual de
la persona (es decir, en la dependencia del estado de ánimo) en
lugar de en las necesidades de la situación. Las habilidades de
efectividad interpersonal son difíciles de desarrollar en el vacío; tal
vez más que cualquier otro conjunto de habilidades, dependen de la
mejora simultánea en todas las áreas.



Las habilidades en esta parte del módulo no cubren objetivos tan
puntuales como encontrar amor o un compañero de vida, o
desarrollar relaciones íntimas y amistades profundas y duraderas.
Tampoco son las habilidades dirigidas a cómo hacer que el tiempo
en soledad sea más agradable. Sin embargo, son esenciales para
cualquier persona que quiera conocer gente nueva, encontrar y
mantener el amor o una pareja, formar y mantener amistades
íntimas duraderas, y construir una vida en la que el tiempo que pase
en soledad esté lleno de actividades satisfactorias.

Caminando por el sendero del medio

Como se señaló anteriormente, las habilidades de caminando por el
sendero del medio (secciones XIV a XVII) se diseñaron
originalmente para el entrenamiento de familiares de adolescentes.
Sin embargo, también son importantes para los adultos y pueden
ser útiles en cualquier relación. A su vez son esenciales para los
entrenadores DBT. Hay tres conjuntos de habilidades para
caminando por el sendero del medio: dialéctica, validación y
estrategias de cambio conductual. En conjunto, las habilidades en
esta parte del módulo se centran en equilibrar la aceptación y el
cambio en las relaciones interpersonales.

Dialéctica

En la sección XV se cubre la habilidad dialéctica. Como se
discutió en el capítulo 1, la dialéctica como una visión del mundo
forma la base de DBT. Tiene tres características principales: la



primera enfatiza la totalidad de la realidad y dirige nuestra atención
a los contextos de conducta inmediatos y más amplios, así como a
la interrelación de los patrones conductuales individuales. Segundo,
desde una perspectiva dialéctica, la realidad se compone de fuerzas
opuestas internas (tesis y antítesis), y de su síntesis evoluciona un
nuevo conjunto de fuerzas. El pensamiento, la conducta y las
emociones dicotómicas y extremas son vistos como fallas
dialécticas; la persona se ha estancado en polaridades, y es incapaz
de pasar a la síntesis. Tercero, la dialéctica asume que la naturaleza
de la realidad es el cambio. Tanto la persona como el contexto están
experimentando una transición continua. En esencia, cada relación
es una de transición y cambio continuo.

Validación

Aunque la validación está cubierta como una de las habilidades
AVES de efectividad interpersonal (ver arriba y en la sección VI), se
vuelve a enseñar en la sección XVI con mayor profundidad, porque
es esencial para desarrollar y mantener relaciones cercanas e
íntimas. La validación tiene que ver con comunicar claramente a los
demás que tú les estás prestando atención, que los entiendes, que
no los juzgas, tienes empatía y que puedes ver los hechos o la
verdad de su situación. La clave para enseñar la validación es que
los participantes ya tengan una base firme de mindfulness. La
validación requiere la capacidad de observar y describir sin
necesariamente agregarle algo a lo que se observa, y de escuchar e
interactuar sin juzgar. A medida que enseñes estas habilidades, es
posible que debas revisar las de mindfulness. En esta sección



también se incluye cómo recuperarse de la invalidación, habilidad
enseña a los participantes cómo validarse siendo efectivo cuando
sea necesario. Para una discusión detallada de la validación y cómo
usarla, consulta Linehan (1997). (3)

Estrategias para cambiar la conducta

Finalmente, las habilidades del sendero del medio incluyen
habilidades básicas de manejo de contingencias. La idea es que las
consecuencias ambientales de nuestras conductas tienen mucho
impacto para que se repitan o no en el futuro. Si bien las
consecuencias de la comunicación de conductas a través del
lenguaje corporal y expresiones faciales son parte de las habilidades
básicas de DEAR MAN que se enseñan en la sección V (Reforzar),
en esta sección se enseñan habilidades específicas de manejo de
contingencias, que incluyen el refuerzo positivo y negativo, el
moldeado, la extinción, la saciedad y el castigo. Estas son las
mismas que los terapeutas usan en DBT. (Consulta el capítulo 5 de
este manual).

Seleccionar el material de enseñanza

Como se señaló anteriormente, hay una gran cantidad de material
para cada habilidad en las notas para la enseñanza de efectividad
interpersonal a continuación. No cubrirás la mayoría la primera vez
que enseñes habilidades específicas. Las notas se proporcionan
para brindarte una comprensión más profunda de cada habilidad
para que puedas responder preguntas y agregar nuevas



enseñanzas a medida que avanzas. Al igual que en los capítulos 6 y
7, he puesto una tilde (ü) junto al material que casi siempre cubro. Si
tengo mucha prisa, es posible que me salte todo, excepto los puntos
marcados. Del mismo modo, uso las estrellas («) para las fichas
principales que casi siempre uso.

Y como en el capítulo 7, he proporcionado información que
resume la investigación en los “Temas de investigación”. El gran
valor de la investigación es que a menudo puede usarse para
valorar las habilidades que estás enseñando.

Además, al igual que cuando estás enseñando cualquier módulo
de habilidades, es importante que tengas una comprensión básica
de las habilidades específicas de efectividad interpersonal que estás
enseñando. Decide cuáles vas a enseñar primero. Estudia
cuidadosamente las notas de enseñanza, las fichas y las hojas de
trabajo para cada habilidad que hayas seleccionado. Resalta los
puntos que deseas hacer y trae una copia de las páginas relevantes.
Practica cada habilidad y asegúrate de entender cómo usarla tú
mismo. En poco tiempo solidificarás tu conocimiento. En ese
momento, encontrarás tus propios puntos de enseñanza, ejemplos e
historias favoritos, y podrás ignorar los míos.

Finalmente, hay una serie de fichas en este módulo que ofrecen
exámenes breves, opcionales de selección múltiple de lo enseñado.
Se pueden usar en sesiones grupales y discutirse, o se pueden
asignar como tarea. A continuación, se proporciona una guía de
respuesta para todas estas fichas, y al final de las secciones en las
que se puede usar la ficha se proporcionan guías para cada una de
ellas.



Guía de respuestas para fichas de selección múltiple

Ficha de efectividad interpersonal 11a: identificar habilidades para
conocer personas y agradarles.

Respuestas efectivas: 1a, 2b, 3a, 4a, 5a, 6b, 7b, 8b, 9b,
10b, 11b, 12a

Ficha de efectividad interpersonal 12a: identificar mindfulness de
los otros

Respuestas efectivas: 1b, 2b, 3a, 4a, 5a, 6a, 7B, 8b, 9b,
10a, 11b, 12b

Ficha de efectividad interpersonal 13a: identificar cómo terminar
relaciones

Respuestas efectivas: 1b, 2b, 3b, 4a, 5b, 6b, 7b, 8b

Ficha de efectividad interpersonal 16c: identificar dialéctica

Respuestas efectivas: 1a, 2b, 3b, 4b, 5a, 6c, 7b, 8b

Ficha de efectividad interpersonal 18a: identificar validación

Respuestas efectivas: 1b, 2a, 3A, 4b, 5a, 6b, 7b, 8b

Ficha de efectividad interpersonal 19a: identificar autovalidación

Respuestas efectivas: 1a, 2b, 3a, 4b, 5a, 6b

Ficha de efectividad interpersonal 22a: identificar estrategias de
cambio conductual



Respuestas efectivas: 1b, 2b, 3a, 4a, 5b, 6b, 7b, 8a

 



........................Notas de enseñanza........................

I. OBJETIVOS DEL MÓDULO (FICHA DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 1)

Punto principal: el objetivo de este módulo es que los participantes aprendan
cómo ser efectivos en las interacciones interpersonales, de modo que sus
interacciones con los demás tengan los resultados que desean. Estas
habilidades les enseñan a los participantes cómo ser efectivos para lograr sus
propios objetivos sin alienar a la otra persona o perder su autorrespeto. Las
habilidades de efectividad interpersonal también son necesarias para fortalecer
las relaciones existentes y para encontrar y construir nuevas.

Ficha de efectividad interpersonal 1: objetivos de las habilidades de
efectividad interpersonal. El objetivo de esta ficha es orientar a los
participantes hacia objetivos interpersonales para los cuales las habilidades
que se enseñan en este módulo podrían ser muy útiles. Repasa brevemente,
vincula el módulo con las metas de los participantes y genera entusiasmo para
aprender las habilidades de efectividad interpersonal. Luego sigue con la
siguiente ficha. Si el tiempo lo permite, haz que los participantes marquen las
metas que son más importantes para ellos. Pasa más tiempo con esta ficha
más tarde, si es necesario.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 1: pros y contras del uso de
habilidades de efectividad interpersonal (opcional). Esta hoja de trabajo
está diseñada para ayudar a los participantes (1) a decidir si desean usar
habilidades interpersonales en lugar de tácticas de poder para obtener lo que
quieren, y (2) decidir entre ir tras lo que quieren o renunciar a obtenerlo. Su uso
principal es comunicar que el objetivo es ser efectivo para obtener lo que
desean (es decir, para alcanzar sus propios objetivos). No se trata de ser
amable, seguir reglas, ceder o hacer lo que otras personas quieren. Esta hoja
de trabajo también puede usarse como un ejercicio para mejorar la
probabilidad de ser efectiva cuando una persona se siente superada por las



emociones (por ejemplo, cuando la persona solo quiere gritar y gritar, o evitar
una situación por completo). También se puede utilizar como una herramienta
didáctica para determinar los objetivos. Para obtener instrucciones sobre cómo
enseñar los pros y contras, consulta las notas de enseñanza para el módulo de
tolerancia al malestar (capítulo 10, sección V). Asigna esta hoja de trabajo
como opcional si enseñas otras fichas en la sesión que tienen hojas de trabajo
asociadas.

✓   Punto de discusión: antes o después de revisar la ficha de efectividad
interpersonal (1), pídeles a los participantes que marquen cada meta que
sea importante para ellos en las casillas de la ficha y luego compartan sus
elecciones.

Los objetivos de las habilidades de efectividad interpersonal
incluyen:

✓ A. Ser hábil para alcanzar objetivos con otros
Las habilidades en esta sección son una variación de las de
asertividad. Tienen que ver con ser interpersonalmente eficaces
en dos conjuntos de situaciones.

1. Pedir a otros que hagan cosas
Las habilidades para pedirles a otros que hagan cosas que nos
gustaría que hicieran incluyen hacer peticiones, iniciar
discusiones, resolver problemas en las relaciones/reparar
relaciones y hacer que otros tomen en serio nuestras opiniones.

2. Decir no efectivamente a los pedidos de los otros que no son
deseados
Las habilidades para rechazar pedidos o solicitudes que no
quieres hacer o dar incluyen resistir la presión de otros y
mantener una posición o punto de vista.



✓    Punto de discusión: pregúntales a los participantes si tienen más
problemas para pedir lo que quieren o para rechazar las solicitudes no
deseadas. Pregúntales quién tiene problemas para que otros tomen en serio
sus opiniones. ¿Hay algunas personas con las cuales (o momento en los
que) ser asertivos es más difícil? ¿O tal vez más fácil?

 Punto de discusión: discute con los participantes cómo ven sus propias
habilidades interpersonales. Algunas personas serán hábiles para pedir
cosas pero no lo serán para decir que no, mientras que otras pueden decir
que no, pero no pueden pedir nada. Otras son deficientes en todos los dos
ámbitos. A veces, las personas pueden aplicar habilidades en algunos
contextos situacionales, pero no en otros. Por ejemplo, algunas personas
pueden sentirse bastante cómodas al decirle no a los extraños pero no a los
amigos; otros pueden pedir ayuda a sus amigos pero no a sus jefes. Obtén
de cada persona las situaciones y las habilidades que sienten que son
fuertes (suficientes) y las que necesitan trabajo adicional.

Nota para los entrenadores: el objetivo principal es que los participantes vean
la relevancia del entrenamiento en habilidades de efectividad interpersonal
para sus propias vidas, al ver las áreas en las que necesitan mejorar. Ten en
cuenta que las descripciones de los participantes sobre sus fortalezas y
debilidades pueden no corresponder con sus niveles de habilidades reales.
Algunos informarán que no tienen habilidades, pero son capaces de aplicarlas
al hacer role play; otros pueden reportar habilidades sólidas, pero luego
demostrar deficiencias claras en el role play. Ambos tipos de participantes se
beneficiarán del apoyo y el estímulo en su proceso de solidificar las habilidades
y les dará un sentido de autoeficacia basado en hechos.
Siéntete libre de compartir con los participantes tus propias áreas fuertes y
débiles. Esto puede servir para normalizar la noción de déficit al resaltar que
todos tenemos áreas en las que podemos mejorar. En mi experiencia, algunas
personas tienen habilidades excepcionales en muchas situaciones
interpersonales y pueden presentarse como si no necesitaran entrenamiento
de efectividad interpersonal. Sin embargo, un análisis más profundo,
especialmente en diversos contextos situacionales, revelará que casi todos
pueden usar algún entrenamiento. Por lo tanto, incluso con una persona muy



capacitada, haz todo lo posible por identificar las áreas en las que puede
mejorar.

✓ B. Construir relaciones, fortalecer relaciones existentes y acabar con las
relaciones destructivas

Las habilidades para las relaciones incluyen las siguientes cosas:

No dejar que las heridas y los problemas se acumulen.
Deshacerse de problemas.
Reparar las relaciones (o terminarlas si es necesario).
Resolver conflictos antes de que se vuelvan abrumadores.

Las relaciones desatendidas pueden desarrollar grietas que crean
un estrés enorme. Este estrés aumenta la vulnerabilidad
emocional, y la calidad de vida puede empeorar. Estas relaciones
a menudo explotan y pueden terminar incluso cuando las
personas quieren que continúen. Tener la capacidad de reparar
relaciones es mucho más importante que evitar que se rompan en
primer lugar. Sin embargo, mientras más tiempo permanezcan
desatendidas, más difícil será repararlas. Las relaciones que se
ignoran pueden debilitarse y desaparecer. Puede ser difícil
resucitar una relación una vez que desaparece. A veces, en lugar
de desaparecer, se vuelven intolerablemente difíciles; por lo tanto,
aprender cómo terminar una relación intolerablemente dolorosa y
que no tiene remedio también es una habilidad importante.

Nota para los entrenadores: si planeas enseñar las habilidades para construir
relaciones y terminar con las destructivas (secciones X-XIII de este módulo),
entonces enfatiza estas habilidades como una forma de encontrar y construir



nuevas relaciones, así como de poner fin a aquellas que ya no tienen
esperanza.

✓ C. Caminando por el sendero del medio
Un último conjunto de habilidades de efectividad interpersonal
implica “caminar por el sendero del medio” (un concepto cubierto
en el capítulo 7 de las habilidades complementarias de
mindfulness). Si estás enseñando estas habilidades, enfatiza los
siguientes puntos a los participantes:

Mantener relaciones requiere equilibrar nuestras propias
prioridades con las demandas de los demás.
Las relaciones requieren equilibrar el cambio con la
aceptación sin soltar ninguno de los dos.

Mantener relaciones también requiere que recordemos que estas
son transaccionales. Para que funcionen, es importante practicar
observar todos los lados de las situaciones, encontrando la
verdad en las opiniones de otras personas. Aunque necesitamos
tener habilidades que puedan hacer que otros cambien su
conducta, también debemos equilibrar eso con aceptar a los
demás como son.
 



II. FACTORES QUE REDUCEN LA EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL (FICHAS DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 2–2A)

Punto principal: la falta de habilidades, la indecisión, la interferencia de las
emociones, la priorización de los objetivos a corto plazo sobre los objetivos a
largo plazo, interferencia del contexto y los mitos interpersonales pueden
dificultar la efectividad interpersonal.

Ficha de efectividad interpersonal 2: factores que se interponen en el
camino de la efectividad interpersonal. Esta ficha puede ser revisada
rápidamente. Si el tiempo es corto, omite la discusión y los puntos de
enseñanza que se proporcionan a continuación. Puedes volver a esta ficha
más adelante para solucionar las dificultades en el uso de las habilidades de
efectividad interpersonal.

Ficha de efectividad interpersonal 2a: mitos que se interponen en el
camino de la efectividad interpersonal (opcional). Esta ficha puede usarse
como parte de un ejercicio para identificar y desafiar los pensamientos y mitos
de la preocupación. Consulta la sección F a continuación para una descripción
detallada. Si el tiempo es corto, omite esta ficha y describe varios mitos cuando
enseñes los factores que interfieren con la efectividad interpersonal.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 2: desafiar los mitos que se
interponen en el camino de la efectividad interpersonal (opcional). Al
enumerar los mismos mitos que se encuentran en la ficha 2a, esta hoja de
trabajo ayuda a los participantes a desarrollar nuevos desafíos o a reescribir
los discutidos en las sesiones de grupo en un lenguaje más personal. El punto
importante es que los participantes “se adueñen” de un desafío, no
necesariamente que piensen uno por su cuenta. También hay espacios para
que los participantes escriban y desafíen sus propios mitos. Ten cuidado al
asignar demasiada tarea, pero si asignas esta hoja de trabajo, asegúrate de
revisarla con los participantes. Si es necesario, instrúyelos sobre cómo evaluar



la intensidad de las emociones. (Para obtener instrucciones, consulta el
capítulo 10, sección VI).

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 7: solución de problemas de
habilidades de efectividad interpersonal. Si los participantes ya han pasado
por el módulo de habilidades de efectividad interpersonal una vez anímalos a
usar esta hoja de trabajo. Cubre los mismos temas, organizados en la misma
secuencia que en la ficha 2 anterior. Sin embargo, es abrumadora y difícil de
usar cuando los participantes pasan por el módulo por primera vez. Funciona
mucho mejor cuando se da al final del módulo o cuando se repiten estas
habilidades.

(Ficha de efectividad interpersonal 9: resolución de problemas: cuando lo
que estás haciendo no está funcionando. Esta ficha también puede ser más
apropiada cuando se repite el módulo. También cubre los mismos temas en la
misma secuencia que en la ficha 2 y la hoja de trabajo 7).

✓  Ser hábil interpersonalmente es difícil. Hay muchas razones
por las cuales las interacciones pueden no ser efectivas.

✓ A. Falta de habilidades necesarias
Diles a los participantes: “Cuando no tienes habilidades, no sabes
qué decir ni cómo actuar. No sabes cómo comportarte para
alcanzar tus objetivos interpersonales”.

1. Falta de capacidad versus falta de motivación
La falta de capacidad para comportarse de cierta manera es muy
diferente de la falta de motivación. Enfatiza que las personas
aprenden conductas sociales primero observando a alguien más
haciéndolas, luego practicándolas y refinándolas hasta que
puedan usarse para obtener buenos resultados. Las personas a
veces no tienen suficientes oportunidades para observar; por lo



tanto, no aprenden las conductas. O puede que no tengan la
oportunidad de practicar las conductas que sí observan.

2. Habilidad, observación y modificación
Diles a los participantes: “Tener una habilidad significa que no solo
tienes una capacidad específica (por ejemplo, para decir que no),
sino que puedes hacer otras dos cosas”.

“Tienes la capacidad de observar en los demás el efecto de
lo que haces y de cómo lo haces”.
“Y luego puedes modificar lo que haces, en base a esta
retroalimentación, para obtener un efecto. Para ser
interpersonalmente efectivos, por lo general se requiere
que las habilidades críticas se sobreaprendan, de modo
que sean automáticas cuando sea necesario. Sin embargo,
cualquier habilidad de importancia, por lo general, requiere
práctica y retroalimentación una y otra vez para llegar a
dominarlas”.

 Ejercicio práctico: levanta las manos como si estuvieras sosteniendo una
flauta y pídeles a los participantes que hagan lo mismo. Luego, pídeles que
frunzan los labios y soplen aire mientras mueven los dedos sobre los
agujeros imaginarios de la flauta. Pregúntales: “¿Esto significa que todos
ustedes pueden tocar la flauta?”. Lo mismo puede decirse de los deportes,
hablar en público, resolver problemas y, más importante, las habilidades
interpersonales. Obtén ejemplos de habilidades que los participantes hayan
aprendido y que requieran mucha práctica para ser dominadas.

Nota para los entrenadores: cuando enseño esto, primero hago el ejercicio
práctico anterior. Luego, utilizando la información a continuación, explico por



qué la capacidad de soplar aire y mover mis dedos no significa que pueda
tocar la flauta.

✓ B. Indecisión
Diles a los participantes: “Incluso si tienes la capacidad de ser
efectivo, es posible que no sepas o no puedas decidir lo que
quieres. Hay varias maneras en que la indecisión puede
obstaculizarte”.

“No saber qué es lo que realmente quieres puede ser
confuso y evitará que seas claro sobre lo que estás
pidiendo o rechazando”.
“La indecisión sobre cómo equilibrar tus necesidades con
las de otros puede llevarte a la ambivalencia y hacer que
sea difícil para ti saber qué tan insistente eres para pedir o
decir no a las cosas”.
“Vacilar entre pedir demasiado y no pedir nada, o entre los
extremos de decir no a todo y ceder a todo, puede
mantenerte en una posición extrema y hacer que sea poco
probable que seas efectivo”.

 Punto de discusión: discute la predisposición a ir al extremo de pedir (o
decir no) en lugar de no pedir (o ceder). También discute las tendencias para
llegar a los extremos: ser completamente necesitado (mendigar o pedir de
forma demandante, o tenaz) versus la absoluta autosuficiencia (nunca
preguntar, decir sí a todo); completa dignidad (pedir de manera
inadecuadamente exigente o negarse beligerantemente) versus completa
indignidad (nunca preguntar o decir no). Obtén ejemplos.

✓ C. Interferencia de las emociones



Diles a los participantes: “Las emociones pueden interferir con tu
capacidad para comportarte de manera efectiva. Es posible que
puedas usar habilidades interpersonales, pero estas dependen del
estado de ánimo y tus emociones interfieren”.

Las emociones pueden inhibir acciones hábiles o abrumar
habilidades conocidas. De hecho, pueden ser tan fuertes
que las acciones emocionales, las palabras y las
expresiones faciales y corporales se vuelven automáticas.
Las reacciones emocionales automáticas pueden estar
basadas en condicionamientos previos. O pueden ser el
resultado de creer en mitos (discutidos a continuación).
Una persona puede tener habilidades en un conjunto de
situaciones pero no en otro, o en un estado de ánimo pero
no en otro.

 Punto de discusión: obtén ejemplos de emociones fuertes que interfieran
con la conducta hábil.

 Punto de discusión: obtén ejemplos de habilidades que varían según las
emociones o el estado de ánimo actuales.

✓ D. Priorizar las metas a corto plazo sobre las metas a largo plazo
Varios factores pueden hacer que prioricemos los objetivos a corto
plazo sobre los objetivos a largo plazo. Dos de los principales son
la baja tolerancia al malestar y la incapacidad de pensar en las
consecuencias.

1. Baja tolerancia al malestar
La baja tolerancia al malestar a menudo nos lleva a entrar de lleno
a una situación y exigir lo que queremos, incluso cuando no es



nuestro interés a largo plazo o es inconsistente con nuestras
metas, valores y/o autorrespeto a largo plazo.

Ejemplo: si nuestra tolerancia frente al conflicto es baja,
podríamos terminar una relación que realmente queremos, o
ceder a los deseos de otra persona cuando sabemos que en
realidad no queremos.

2. No considerar las consecuencias
A veces no pensamos en las consecuencias de nuestras acciones
para nosotros y para las personas con las que interactuamos.
Cuando estamos enojados, podemos amenazar y exigir que se
haga lo que pretendemos justo en ese momento; en un momento
más calmo, nos damos cuenta de que obtener lo que queremos
es menos importante que la relación.

Punto de discusión: obtén ejemplos de priorizar metas a corto plazo sobre
metas a largo plazo y lamentarlo más tarde.

✓ E. Interferencia del contexto
Los factores del contexto, incluidas otras personas, pueden

impedir la efectividad. A veces, incluso las personas más
capacitadas pueden no ser efectivas para obtener lo que quieren,
agradarles a otros o comportarse de manera que respeten.

En un contexto donde el poder es muy importante, otras
personas pueden negarse a darnos lo que queremos, o
pueden tener la autoridad para hacer que hagamos lo que
quieren. En estas circunstancias decir que no o insistir en
nuestros derechos puede tener consecuencias muy
negativas.



A veces, no hay forma de que le gustemos a la otra
persona y también obtener lo que queremos o decir que no.
Las personas pueden sentirse amenazadas, celosas o
envidiosas, o pueden tener muchas otras razones para que
no les guste alguien.
Cuando nos enfrentamos a un conflicto, y lograr un objetivo
es muy importante (por ejemplo, alimentos o atención
médica para nosotros o nuestros hijos), es posible que
tengamos que actuar de una manera que dañe nuestro
orgullo o que de alguna manera perjudique nuestro
autorrespeto.
La única forma de saber si el contexto es lo que impide ser
efectivos es ser muy aplicados en su uso. Esto incluye
prepararse para la asertividad con anticipación y obtener
feedback de personas de confianza sobre el plan, como
coaching del entrenamiento en DBT.

Punto de discusión: algunas personas creen que todos los problemas para
obtener lo que quieren del otro son fallas en sus habilidades. Tienen
dificultades para ver que a veces el contexto es impermeable incluso para
los más capacitados. Por lo tanto, cuando no logran lo que quieren mediante
el uso de habilidades de efectividad interpersonal, pueden caer en la
desesperanza, intentar una respuesta agresiva o amenazar (por ejemplo,
chantajear) a otras personas. Aunque el aumento de las habilidades
interpersonales debería aumentar la probabilidad de lograr los objetivos, no
son una garantía. Obtén momentos en que los participantes han sido muy
hábiles (o han visto a alguien más siéndolo) pero no han tenido éxito en
obtener lo que querían.

Nota para los entrenadores: Algunas personas tienen una visión poco realista
del mundo o de la capacidad que tienen algunas personas para dar o hacer



algunas cosas. A otras les cuesta tener claro lo que quieren o necesitan. La
creencia de que siempre pueden obtener lo que quieren y necesitan excluye la
necesidad de desarrollar habilidades de tolerancia al malestar. Sin tales
habilidades, la frustración a menudo se convierte en ira. Ten mucho cuidado en
este punto, especialmente durante las discusiones de la tarea.

✓ F. Mitos interpersonales
Todas las personas tienen algunas preocupaciones sobre cómo
defenderse, expresar opiniones, decir que no, etc. A veces las
preocupaciones se basan en mitos sobre la conducta
interpersonal.
Diles a los participantes que pueden contrarrestar las
preocupaciones y los mitos de varias maneras:

Argumentar en contra de ellos lógicamente.
Verificar los hechos (consulta la ficha de regulación
emocional 8).
Practicar acción opuesta (consulta la ficha de regulación
emocional 10).
Practicar sobrellevar las consecuencias negativas
imaginadas anticípate (consulta la ficha de regulación
emocional 19).

Contrarrestar las preocupaciones y mitos es un ejemplo de
modificación cognitiva. A veces puede ser útil para logar que las
personas hagan las cosas que realmente quieren pero tienen
miedo de hacer. Se pueden desafiar los mitos para impugnar las
preocupaciones que surgen acerca de probar habilidades
interpersonales.
 



✓  Ejercicio práctico: realiza un ejercicio para identificar y desafiar mitos. Si
utilizas la ficha de efectividad interpersonal 2a, distribúyela en este
momento. Evita explicar la ficha de antemano, en su lugar, pídeles a los
participantes que lean los mitos, que hagan un círculo alrededor de los que
creen que son verdaderos cuando están en mente emocional, y que pongan
una tilde junto a aquellos con los que están de acuerdo cuando están en
mente sabia. Después de que los participantes hayan marcado los mitos
como verdaderos, pregunta qué mitos tildaron y cuáles rodearon con un
círculo. Luego hay dos formas posibles de proceder:

1. Pídeles a los que tildaron o rodearon un mito que propongan cómo
desafiar a uno o a ambos.

2. Usa la estrategia del abogado del diablo para discutir los mitos. En
esta estrategia, presentas un mito y luego haces una declaración
extrema a favor del mito, lo que hace que los participantes
argumentes desde el punto de vista opuesto. A medida que los
participantes argumentan en contra del mito, continúa haciendo
argumentos extremos y universales (es decir, aplicándolos a todas las
personas). Después de varios argumentos, cede y ponte de acuerdo
con los participantes. La discusión sobre cada afirmación debe
resolverse trascendiendo los extremos para encontrar una síntesis o
un punto de vista equilibrado.

No se tienen que discutir todos los mitos en este ejercicio; deben incluirse a
los participantes en la elección de cuáles repasar. Cualquiera que sea la
estrategia que utilices, la tarea de los participantes es desarrollar desafíos
personalizados o contraargumentos contra los mitos. Pídeles a los
participantes que escriban los desafíos a medida que los piensen.
Asegúrate, por un lado, de que cada desafío contradiga el mito de alguna
manera y, por otro, sea creíble para los participantes. Por ejemplo, un
participante podría ser capaz de desafiar el mito “No merezco obtener lo que
quiero o necesito” con “Merezco obtener lo que quiero y necesito”, pero esto
puede ser demasiado fuerte para (y por lo tanto rechazado por) otro. Sin
embargo, el segundo participante podría ser capaz de practicar el desafío
“Algunas veces está bien obtener las cosas que quiero o necesito”. Estos



desafíos se pueden usar como declaraciones de alentar más adelante, para
ayudar a los participantes a actuar de manera efectiva.

Nota para los entrenadores: una tarea podría ser que los participantes
completen los desafíos que no se cubrieron durante el ejercicio anterior. Otra
podría consistir en hacer que se observen a sí mismos durante la semana y
anoten cualquier otro mito sobre el que actúan. También deberían pensar en
los desafíos a estos otros mitos.
Es importante que los participantes practiquen revisando sus desafíos
personalizados, a fin de desarrollar un hábito fuerte de superar sus mitos.
Puede ser muy efectivo hacer que desarrollen un plan para revisar sus
desafíos, como colocarlos en sus refrigeradores o espejos de baño para
revisarlos diariamente.

Punto de discusión: si no usas la ficha 2a, pregúntales a los participantes
qué preocupaciones, suposiciones, creencias y mitos se han interpuesto en
el camino de pedir lo que quieren o necesitan y decir no a las solicitudes no
deseadas. Luego genera los desafíos como se indica en el ejercicio anterior
para algunos o todos los mitos.

Punto de discusión: las preocupaciones no tratadas pueden interferir con la
efectividad incluso si no se basan en mitos (por ejemplo, “Esta persona
podría molestarse conmigo si pregunto” o “Espero que mi ira no se salga de
control” o “Esta persona podría decir que no a mi solicitud y no obtendré lo
que quiero”). Obtén de los participantes las preocupaciones que se
interponen en el camino de la eficacia.

G. Interacción de factores
Diles a los participantes: “Muy a menudo, una combinación de
varios factores puede impedirte ser efectivo. Por ejemplo, cuanto
menos sabes, más te preocupas, cuanto peor te sientes, más te
cuesta decidir qué hacer, cuanto menos efectivo eres, más te
preocupas, etc. O cuanto más experimentas contextos autoritarios
e inflexibles, más te inquietas, al practicar menos las habilidades,



menos sabes, cuanto peor te sientes, más te costará decidir qué
hacer, etc.”.
 



III. DESCRIPCIÓN GENERAL: HABILIDADES CENTRALES DE
EFECTIVIDAD INTERPERSONAL (FICHA DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 3)

Punto principal: presentar las habilidades centrales de efectividad
interpersonal DBT. Estas son las necesarias para lograr objetivos, mantener
relaciones y mejorar el respeto propio. A estos tres conjuntos de habilidades se
los refiere por las mnemotécnicas DEAR MAN, AVES y VIDA. La efectividad de
estas habilidades depende en parte de otras dos: clarificar las prioridades y
determinar con qué intensidad pedir o decir no.

Ficha de efectividad interpersonal 3: descripción general: alcanzar tus
objetivos hábilmente. Esta ficha de información general se puede revisar
brevemente u omitir, según el tiempo. En realidad, no enseñes el material
mientras repasas los puntos a continuación, a menos que estés saltando las
fichas relacionadas que se enseñan habitualmente.

Hoja de efectividad interpersonal trabajo: ninguna.

Diles a los participantes: “Las habilidades en esta sección tienen
como objetivo ser efectivo cuando le pides algo a alguien o
respondes a una solicitud, al mismo tiempo que mantienes o incluso
mejoras la relación y tu autorrespeto”.

✓ A. Clarificar prioridades
Diles a los participantes: “Clarificar tus prioridades es la primera
habilidad interpersonal y la más importante. Es la tarea esencial
de averiguar (1) lo que realmente quieres y lo importante que es,
en oposición con (2) mantener una relación positiva y (3)
mantener tu autorrespeto.

✓ B. Habilidades de efectividad en los objetivos: DEAR MAN



Diles a los participantes: “DEAR MAN es una abreviatura DBT
para el conjunto de habilidades que te permiten alcanzar tu
objetivo o meta siendo efectivo”.

✓ C. Habilidades de efectividad en las relaciones: AVES
Continúa: “AVES es una abreviatura DBT para el conjunto de
habilidades que te permiten crear o mantener una relación
positiva al mismo tiempo que intentas alcanzar tu objetivo”.

✓ D. Habilidades de efectividad en el autorrespeto: VIDA
Continúa: “VIDA es una abreviatura DBT para el conjunto de
habilidades que te permiten mantener o aumentar tu sentido de
autorrespeto al mismo tiempo que intentas alcanzar tu objetivo”.

✓ E. Habilidades para evaluar tus opciones
Termina el resumen diciendo: “Cada situación es diferente. A
veces es muy importante presionar con fuerza para alcanzar tu
objetivo; en otras ocasiones, puede ser igualmente importante
renunciar a tus objetivos personales en favor de los de otra
persona. Estas habilidades te ayudan a determinar qué tanto
presionar para obtener lo que quieres y cuán firme mantenerte en
tu negativa frente a otra persona”.
 



IV. CLARIFICAR LOS OBJETIVOS EN SITUACIONES
INTERPERSONALES (FICHA DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 4)

Punto principal: para usar las habilidades interpersonales de manera efectiva,
debemos decidir la importancia relativa de (1) alcanzar nuestro objetivo, (2)
mantener nuestra relación con la(s) persona(s) con la(s) que estamos
interactuando y (3) mantener nuestro respeto propio. Las habilidades que
utilizamos dependen de la importancia de estos tres objetivos.

Ficha de efectividad interpersonal 4: clarificando los objetivos en
situaciones interpersonales. Esta ficha revisa los objetivos y las prioridades
que una persona puede tener en cualquier situación interpersonal. Asegúrate
de que los participantes entiendan esta ficha antes de continuar, ya que es
importante para las posteriores. En general, lo que es más difícil de entender
para los participantes es que las tres prioridades deben ser consideradas en
cada situación interpersonal en la que se quiera alcanzar un objetivo.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 3: clarificar los objetivos en
situaciones interpersonales. Revisa esta hoja de trabajo con los
participantes. Al describir el evento desencadenante, recuérdales que utilicen
la habilidad “qué” de mindfulness para describir (consulta la ficha de
mindfulness 4). Esto es muy importante, porque cuando se trata de conflictos o
temores sobre una situación interpersonal, las personas a menudo no se dan
cuenta de que gran parte de lo que describen como hechos en una situación
son en realidad sus interpretaciones o suposiciones.

✓ A. ¿Por qué clarificar los objetivos?
Para ser efectivos en las interacciones interpersonales, es
importante que sepamos lo que realmente queremos, en otras
palabras, cuál es nuestro objetivo. Sin embargo, esta no es una
tarea fácil. Muchas interacciones se desvían porque no tenemos



eso en claro. Las interacciones también se desvían cuando las
emociones interfieren con saber lo que queremos.

Ejemplo: “Si tienes miedo de pedir lo que quieres o de
rechazar una solicitud, puedes tener demasiado miedo
incluso de pensar en lo que quieres”.

Ejemplo: “La vergüenza y el pensamiento de que no mereces
obtener lo que deseas pueden interferir con el hecho de creer
que está bien tener metas y objetivos”.

✓  Punto de discusión: obtén de los participantes información sobre cuándo
han tenido problemas para descubrir cuál era su objetivo real en una
interacción interpersonal. Discute cómo resultaron estas interacciones.

✓ B. Tres objetivos potenciales en situaciones interpersonales

✓ 1. Efectividad en los objetivos
Diles a los participantes: “La efectividad en los objetivos se
refieren al logro de tu meta en una situación particular. En general,
el objetivo es la razón de la interacción en primer lugar”.
Enfatiza: “La pregunta clave que debes hacerte aquí es ‘¿Qué
resultado o cambio específico quiero de esta interacción?’. Esto
es aquello que deseas obtener de la otra persona al final de la
interacción. Puede ser lo que la otra persona debe hacer, dejar de
hacer, comprometerse, aceptar o comprender. Es importante que
el objetivo sea lo más específico posible. Cuanto más claro seas
sobre lo que quieres, más fácil será aplicar las habilidades de
efectividad en los objetivos y se te hará más claro saber si has
tenido éxito o no al alcanzar tu meta”.

Ejemplos:



“Defender tus derechos de tal manera que sean tomados
en serio”.
“Solicitarles a otros que hagan algo de tal manera que
realicen lo que les pides”.
“Rechazar una solicitud no deseada o irrazonable y hacer
que la negativa se mantenga”.
“Resolver conflictos interpersonales”.
“Tomar en serio tu opinión o punto de vista”.

 Punto de discusión: obtén de los participantes qué objetivos les parecen
importantes (defender los derechos, hacer solicitudes, rechazar solicitudes,
etc.). ¿Cuáles son los más difíciles y requieren más habilidades?

✓ 2. Efectividad en las relaciones
Diles a los participantes: “La efectividad en las relaciones se
refiere a mantener o mejorar la relación, mientras que al mismo
tiempo tratas de alcanzar tu objetivo en la interacción”.
Enfatiza: “La pregunta clave que debes hacerte aquí es ‘¿Cómo
quiero que la otra persona se sienta respecto a mí después de
que termine la interacción (independientemente de si obtengo o
no los resultados o los cambios que quiero)?› En el mejor de los
casos, obtendrás aquello que quieres, y la persona puede
quererte o respetarte incluso más que antes. Esta probabilidad
aumenta con el uso de habilidades de efectividad en las
relaciones”.

Ejemplos:

“Actuar de una manera que hace que la otra persona
realmente quiera darte lo que estás pidiendo o sentirte bien



al decir que no a una solicitud”.
“Equilibrar los objetivos inmediatos con el bien de la
relación a largo plazo”.

a. Mejorar una relación puede ser un objetivo principal
Explícales a los participantes: “Si el objetivo principal de la
interacción es lograr que la otra persona te note, te agradezca o
te apruebe, o que deje de criticarte o rechazarte, entonces el
objetivo es mejorar la relación y debe considerarse dentro de
efectividad en las relaciones. En ese caso, efectividad en las
relaciones se refiere a elegir la manera de desarrollar, mejorar o
mantener una relación que al mismo tiempo no la dañe a largo
plazo”.

Ejemplo: “Comprendes la perspectiva de la otra persona,
mientras que al mismo tiempo le pides a esta persona que
cambie la forma en que te trata. Evitas amenazas, juicios o
ataques”.

✓  b. Siempre hacer que la relación sea el objetivo principal no
funciona
Muchas personas, por supuesto, están muy preocupadas por
mantener las relaciones, la aprobación y el cariño. Algunas
están dispuestas a sacrificar objetivos personales por el bien de
los objetivos de las relaciones interpersonales. Pueden operar
bajo el mito de que, si sacrifican sus propias necesidades y
deseos frente a otras personas, sus relaciones serán más
fáciles, la aprobación siempre llegará y no surgirán problemas.

Punto de discusión: obtén ejemplos de cuándo los participantes han
considerado demasiado importantes las relaciones, a costa de sus propios



objetivos y autorrespeto, o incluso de las relaciones mismas.

✓ c. Subvertir las necesidades personales en una relación no funciona
Dibuja en la pizarra una línea de tiempo como la de la Figura
8.1. En el extremo izquierdo, marca el comienzo de una
relación. Luego mueve el marcador hacia la derecha como si
pasara el tiempo, y discute cómo avanza una relación si una
persona constantemente subvierte sus propias necesidades por
el bien de dicha relación. Aunque una persona puede sobrevivir
en ella por algún tiempo, las frustraciones se acumularán y
alguien deberá ocuparse de ellas. Por lo general, en el punto en
que las frustraciones ya son de larga data, las necesidades no
satisfechas son grandes y la sensación de inequidad es
extrema, sucederá una de dos cosas: la persona frustrada (1)
explotará y, por lo tanto, arriesgará a destruir la relación a
través del rechazo del otro; o (2) a causa de esa frustración,
abandonará la relación por su cuenta. De cualquier modo, la
relación llegará a su fin o estará en grave peligro.

Punto de discusión: discute las formas en que la constante subversión de
las necesidades personales por el bien de una relación ha funcionado en la
vida de los participantes. Por lo general, alguien puede dar ejemplos de
cómo ha explotado y arruinado una relación. Las conductas que pueden
aparecer en el extremo más alejado del continuo incluyen actos violentos o
amenazas, gritos, palabras muy dolorosas e intentos de suicidio. (También
pueden usarse como ejemplos otras conductas disfuncionales). Estas
conductas a menudo funcionan para hacer que otra persona tome en serio
los sentimientos y las opiniones de una persona, o para que otras personas
cambien su conducta. Es importante que los participantes observen cómo el
estallido o el abandono de las relaciones ponen en peligro inadvertidamente
sus propios objetivos.



d. Las conductas extremas pueden ser efectivas a corto plazo pero no
a largo plazo
Diles a los consultantes: “Las conductas extremas y poco
hábiles al principio de una relación pueden brindarte lo que
deseas en el momento, pero también pueden poner en peligro
la existencia misma de la relación a largo plazo. “Emplear
habilidades interpersonales no solo mejorará tus relaciones,
sino que también aumentará tus posibilidades de obtener
aprobación interpersonal y no lo contrario”.

 Punto de discusión: una estrategia que a veces es útil en este punto y en
muchos otros es pedirles a los participantes que imaginen a otra persona
que se comporta con ellos de manera extrema, usando la violencia, las
amenazas de suicidio u otros actos terribles, o explotar. Pregúntales,
“¿Cómo te sentirías?»

FIGURA 8.1. Con el tiempo, subvertir las necesidades personales
en una relación generalmente la termina.

A las personas a menudo les resulta más fácil ver la naturaleza disfuncional
de estas conductas desde esa perspectiva. El objetivo principal es conseguir
que los participantes se comprometan con el valor de aprender y practicar
las habilidades interpersonales. Por supuesto, los compromisos a menudo
vacilan en las situaciones reales donde es necesario emplear las
habilidades; no obstante, obtener el compromiso es el primer paso en el
proceso de formación.



Nota para los entrenadores: los participantes pueden tener grandes
dificultades para entender este punto. En mi experiencia, algunas personas
creen que las conductas extremas no solo son efectivas, sino que son las
únicas conductas posibles, dadas las circunstancias de sus vidas o del grupo o
la cultura a la que pertenecen. Es esencial ayudarlos a desarrollar una visión
de cómo estas estrategias son contraproducentes a largo plazo. Otras
personas confunden la idea de que una conducta puede tener una
consecuencia (por ejemplo, puede ser molesta o perjudicial) con la idea de que
la persona pretendía conseguir esa consecuencia. Es importante discutir la
diferencia.

✓ 3. Efectividad en el autorrespeto
Instruye a los participantes: “Efectividad en el autorrespeto es
mantener o mejorar el respeto por ti mismo y respetar tus propios
valores y creencias, mientras tratas de alcanzar tus objetivos.
Efectividad en el autorrespeto significa actuar de una manera que
se adapte a tu sentido moral y que te haga sentirte competente”.
Enfatiza: “La pregunta clave que debes hacerte aquí es ‘¿Cómo
quiero sentirme sobre mí mismo después de que termine la
interacción (ya sea que obtenga o no los resultados o los cambios
que deseo)?›”.

a. Mejorar el autorrespeto puede ser un objetivo principal
Diles a los participantes: “Si el objetivo principal de la
interacción es hacer algo que mejore tu autorrespeto, entonces
ese es tu objetivo y debe considerarse como efectividad en el
autorrespeto. Particularmente cuando el simple hecho de
ponerte de pie y hablar es lo más importante; en otras palabras,
cuando realmente obtener lo que quieres no es tan importante
como afirmar lo que quieres (como pedir algo, decir no o



expresar una opinión). En estos casos, la efectividad en el
autorrespeto se refiere a la forma en que lo mejoras o
mantienes. “Efectividad en el autorrespeto se refiere a elegir
una manera de mejorar tu autorrespeto al mismo tiempo que
inadvertidamente no lo dañas a corto o largo plazo”.

Ejemplos: Nuevamente, da algunos ejemplos:

“Defenderte a ti mismo”.
“Defender a un amigo”.
“Animarte a hacer o decir algo valiente”.
“Votar u opinar por lo que realmente crees (incluso si estás
en la minoría o perdieras amigos a causa de tu voto u
opinión)”.

✓  b. Hacer que el autorrespeto sea siempre el objetivo principal no
funciona
Algunas personas buscan que mantener su autorrespeto sea lo
principal en casi todas las interacciones. Siempre desear estar
“arriba” o tener control o poder, nunca permitir que otra persona
gane en una interacción, desear probar un punto o defender
una posición sin importar qué, cada una de estas posiciones
puede comprometer la efectividad a largo plazo.

✓  c. Violar nuestros propios valores morales disminuye el
autorrespeto a largo plazo
Ceder en cosas importantes solo por aprobación, mentir para
complacer a otros o para obtener lo que queremos, o cualquier
actividad que se experimente como venderse o vender nuestras
almas con el tiempo disminuye el autorrespeto.

✓ d. Actuar indefenso también disminuye el autorrespeto a largo plazo



Incluso si actuar de manera indefensa es estratégico, es decir,
deliberadamente calculado para lograr que alguien haga algo, la
estrategia inevitablemente llevará a una reducción de la
competencia y el autorrespeto si se usa en exceso.

Punto de discusión: obtén de los participantes los momentos en que hayan
hecho cosas en sus relaciones que redujeron su sentido de autorrespeto.
¿Cuándo han actuado de maneras que mejoraron su sentido de
autorrespeto? ¿Dónde necesitan mejorar sus habilidades?

C. Decidir sobre la importancia relativa de los tres tipos de efectividad

1. Siempre deben considerarse los tres tipos
Enfatiza que los participantes deben considerar los tres tipos de
efectividad que en cada situación con un objetivo o meta
interpersonal específica.

✓  2. Cada tipo de efectividad puede ser más o menos importante en una
situación determinada
Ten en cuenta que, en general, un tipo de efectividad puede
perder importancia cuando el alcanzarla interfiere con otro tipo
más valorado.

✓  3. La efectividad de una conducta en una situación particular depende
de las prioridades de la persona
Discute los siguientes ejemplos de situaciones, objetivos y
prioridades.

Ejemplo:

Situación: el propietario del departamento de Diego
injustamente se queda con el depósito de daños (dinero o
depósito de seguridad que se entrega antes del alquiler ante
la eventualidad de daños).



Objetivo: recuperar el depósito de daños (lo más importante
para Diego).

Relación: mantener la buena voluntad y simpatía del
propietario, o al menos mantener una buena referencia (lo
segundo más importante).

Autorrespeto: no perder el autorrespeto al volverse
demasiado emocional, “peleando sucio”, amenazando.

Ejemplo:

Situación: la mejor amiga de Carla quiere ir a su casa y
discutir un problema; Carla quiere irse a dormir.

Objetivo: irse a dormir.

Relación: mantener una buena relación con la amiga (lo más
importante para Carla).

Autorrespeto: equilibrar cuidar a la amiga y cuidarse a sí
misma (lo segundo más importante).

Ejemplo:

Situación: Florencia quiere un aumento de sueldo; su jefe
quiere sexo a cambio.

Objetivo: obtener el aumento de sueldo y no acostarse con el
jefe.

Relación: mantener el respeto y la buena voluntad del jefe (lo
segundo más importante).

Autorrespeto: no violar su propio código moral al acostarse
con el jefe (lo más importante para Florencia).

Punto de discusión: obtén de los participantes que comuniquen las veces
en que se hayan arriesgado a perder lo que quieren, una relación o su



autorrespeto para obtener una ganancia a corto plazo en una relación.

Entre los ejemplos se pueden incluir amenazar con el suicidio o la
violencia para obtener lo que se quiere o impedir que alguien se
vaya; atacar a otra persona por expresar una crítica; mentir (y ser
descubierto) para obtener algo; exigir salirse con la suya; hacer
sentir culpa a otra persona para que esa persona haga algo; y así
sucesivamente.

✓   Ejercicio práctico: haz que los participantes generen otras situaciones e
identifiquen el (los) objetivo(s) en ellas, el problema en la relación y con el
autorrespeto para cada situación. Discute las prioridades para cada caso.
Continúa generando situaciones hasta que quede claro que los participantes
han captado los puntos esenciales. Se pueden usar los siguientes ejemplos;
sin embargo, asegúrate de preguntar a los participantes qué sería lo más
importante para ellos antes de sugerir la prioridad dada en negrita al final de
cada ejemplo.

Ejemplo:

Situación: María se encuentra en una situación financiera
muy difícil y le han aplicado intereses. Ahora tiene en su
cuenta una deuda importante. María va al banco a pedirle a
un empleado que retire ese cargo.

Objetivo: conseguir eliminar los intereses por deuda aplicados
a la cuenta.

Relación: mantener la buena voluntad del empleado.

Autorrespeto: no mentir sobre lo que sucedió; no ponerse
demasiado emotiva y llorar delante del empleado.

En una situación financiera muy grave, alcanzar el
objetivo puede ser lo más importante.



Ejemplo:

Situación: un amigo le pide a Andrés que se involucre en una
actividad ilegal con él.

Objetivo: no hacer nada ilegal.

Relación: mantener una buena relación con el amigo.

Autorrespeto: no ir en contra de sus valores.

Si la actividad puede llevar a problemas legales, alcanzar
el objetivo puede ser lo más importante.

Ejemplo:

Situación: el jefe de Agustina le pide que haga horas extras y
termine un proyecto.

Objetivo: ir a casa y descansar.

Relación: mantener una buena relación con el jefe.

Autorrespeto: equilibrar el cuidado personal con hacer bien el
trabajo.

Si el jefe no se pasa con este tipo de solicitudes,
mantener la relación puede ser lo más importante.

Ejemplo:

Situación: la hermana menor de Lucio le pide que la cubra y
les diga a sus padres que durmió en casa de Lucio, lo cual no
es cierto.

Objetivo: mantener a su hermana fuera de problemas.

Relación: mantener una buena relación con su hermana.

Autorrespeto: no violar su código moral de no mentir.



Si mentir no es una gran violación del código moral de
Lucio, el objetivo puede ser el más importante. Si mentir
implica un problema, el autorrespeto puede ser lo más
importante.

Ejemplo:

Situación: Maximiliano se involucra en una discusión con su
pareja sobre un tema político.

Objetivo: expresar su opinión y ser tomado en serio.

Relación: mantener una buena relación con su pareja.

Autorrespeto: defender lo que él cree.

El autorrespeto puede ser lo más importante.

✓   Ejercicios prácticos: pídeles a los participantes que generen situaciones
en las que necesitan pedir algo o decir no a algo. Trabaja con ellos en la
descripción de objetivos, problemas de relaciones y de autorrespeto. Discute
las diferencias de cuales serían más importantes que otras.

 



V. HABILIDADES DE EFECTIVIDAD EN LOS
OBJETIVOS: DEAR MAN (FICHAS DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 5–5A)

Punto principal: las habilidades de efectividad en los objetivos nos ayudan a
ser lo más efectivos posible para alcanzar nuestras metas. La expresión en
inglés DEAR MAN es una manera de recordar estas habilidades.

Ficha de efectividad interpersonal 5: pautas para la efectividad en los
objetivos: obtener lo que deseas (DEAR MAN). Esta ficha describe las
habilidades que se deben utilizar cuando una persona quiere pedir algo, decir
no, mantener una posición o punto de vista, o lograr algún otro objetivo
interpersonal. Las habilidades son: Describir, Expresar, ser Asertivo, Reforzar,
Mantener tu posición, Aparentar estar seguro y Negociar. Enseña esto de
manera didáctica bastante rápido, y luego pasa a hacer role play
(representación de una situación).

Ficha de efectividad interpersonal 5a: aplicación de habilidades DEAR
MAN a una interacción difícil (opcional). Esta ficha proporciona ejemplos de
cómo manejar situaciones en las que la otra persona también tiene muy
buenas habilidades interpersonales y sigue rechazando solicitudes legítimas o
sigue pidiendo lo que quiere, incluso cuando la primera persona sigue diciendo
que no. El material se puede incluir en tu enseñanza o se puede entregar a los
participantes para que lo lean en casa. Las habilidades descritas se pueden
practicar si hay tiempo o se pueden cubrir en clases avanzadas.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 4: escribir guiones de
efectividad interpersonal. Esta es una hoja de trabajo para los participantes
que desean determinar lo que van a hacer y decir antes de practicar sus
habilidades interpersonales. Revisa esta hoja con los participantes y
recuérdales que usen la habilidad “qué” de mindfulness para describir (ficha de
mindfulness 4) cuando detallen el evento desencadenante. Observa que esta
hoja requiere que los participantes escriban sus metas para los objetivos, las
relaciones y la efectividad en el autorrespeto. Es posible que desees revisar



estas definiciones, así como uno o dos ejemplos, cuando revises esta hoja.
Para esta lección sobre las habilidades DEAR MAN, diles a los participantes
que completen la hoja de trabajo hasta el paso 6 (o hasta donde hayas
enseñado).

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 5: seguimiento del uso de las
habilidades de efectividad interpersonal. Esta es una hoja de trabajo
general para hacer un seguimiento del uso de las habilidades de efectividad
interpersonal. Al igual que la hoja 3, requiere describir el evento
desencadenante y determinar y anotar las prioridades interpersonales.
También pregunta por conflictos de prioridades. (No es necesario que
completes esta parte si no hubo problemas). A continuación, los participantes
describen lo que verdaderamente dijeron e hicieron en la situación. Se incluyen
líneas de verificación en la hoja como un recordatorio de lo que son realmente
las habilidades, y para ayudar a los participantes tanto en la práctica como por
escrito. Finalmente, la hoja de trabajo pregunta cómo fue la interacción. Aquí
los participantes deben decir si lograron sus objetivos y qué efectos tuvo la
interacción en la relación y en su autorrespeto.

A. ¿Qué es efectividad en los objetivos?
Diles a los participantes: “La efectividad en los objetivos se refiere
al logro de tu meta específica en una situación particular. El
objetivo es generalmente la razón de la interacción en primer
lugar. Estas habilidades son prácticamente lo mismo que las de
asertividad. Hay varios tipos de situaciones que requieren
efectividad en los objetivos o asertividad”.

“Lograr que otros hagan lo que les pides que hagan”.
“Decir que no a las solicitudes no deseadas y sostener la
negativa”.
“Resolver conflictos interpersonales o hacer cambios en las
relaciones”.
“Conseguir que se respeten tus derechos”.



“Que se tomen en serio tus opiniones o puntos de vista”.

✓ B. Las habilidades DEAR MAN
Diles a los participantes: “Puedes recordar estas habilidades con
las siglas en inglés DEAR MAN (4) Esto significa “Describir,
Expresar, ser Asertivo, Reforzar, Mantener tu posición, Aparentar
estar seguro, Negociar”.

✓ 1. Describe la situación
Instruye a los consultantes: “Cuando sea necesario, comienza
describiendo brevemente la situación a la que estás
reaccionando. Detalla únicamente los hechos, sin emitir juicios.
Sé objetivo”.

¿Por qué describir? Comenzar una afirmación revisando los
hechos puede ser útil por varias razones. Primero, garantiza que
la otra persona esté al tanto de los eventos que conducen a la
solicitud, rechazo, opinión o punto de vista. Además, atenerse a
los hechos objetivos ayuda a las dos partes a ponerse de
acuerdo. Finalmente, si la otra persona no está de acuerdo con
los hechos básicos de la situación, le da al participante una
advertencia justa de que la afirmación podría no ser bien recibida
o exitosa.

Recuérdales a los participantes que describir, aquí, es como
usar la habilidad de mindfulness de describir. Cuando hay un
conflicto o temor de que la otra persona no esté de acuerdo con la
versión de los eventos de un participante, detallarlo con precisión
puede ser muy difícil. Para ayudar a los participantes a describir
hechos observables, pídeles que consideren lo que una tercera
persona podría haber observado o diría que ocurrió. O también



podrían considerar lo que podría presentarse como evidencia en
un tribunal.

Ejemplo: “He estado trabajando aquí durante 2 años y no he
recibido un aumento, a pesar de que mis evaluaciones de
desempeño han sido muy positivas”.

Ejemplo: “Esta es la tercera vez en la semana que me pides
que te lleve a casa en auto desde el trabajo”.

Ejemplo: “He revisado minuciosamente nuestro presupuesto
y deudas pendientes, para ver si tenemos o no tenemos
suficiente dinero para tomarnos unas vacaciones”.

Ejemplo: “Compré esta camisa hace 2 semanas y el recibo
dice que puedo devolverla dentro de los 90 días. El empleado
se negó a recibírmela, diciendo que estaba de liquidación.
Pero tengo el recibo aquí mismo, y dice que puedo
devolverla”.

 

✓   Ejercicios prácticos: interpreta algunos de estos ejemplos y obtén
comentarios de los miembros del grupo sobre la experiencia de describir
eventos. Sugiere que los participantes intenten describir situaciones
interpersonales realmente difíciles (brevemente, explicando solo los hechos)
o los momentos en que se enojaron con alguien. Asegúrate de dar feedback
cuando los participantes pasen de describir eventos a interpretaciones como
si fueran eventos. Por ejemplo, solo deben decir: “Esta es la tercera vez que
dejas la puerta principal abierta”, como un preludio para pedirle a alguien
que no deje más la puerta abierta, si es, de hecho, la tercera vez.

Nota para los entrenadores: los ejercicios prácticos son esenciales para
enseñar habilidades interpersonales. Una vez que se presenta y discute una
parte del material, ensáyalo. Obtén ejemplos de los participantes, imagínalos tú



mismo o usa uno o más de los que se dan a continuación para conseguir una
buena situación de práctica. Las técnicas de ensayo son las siguientes:

Ensayo rápido. Recorre la sala y haz que cada persona ensaye brevemente
una habilidad en particular. Por ejemplo, diles a los participantes que describan
una situación problemática en la que quieran pedir algo. Por ejemplo, “hay
muchos platos para lavar”, como preludio a pedirle a alguien que ayude a
lavarlos. Luego, haz que los participantes practiquen y expresen sentimientos u
opiniones sobre una situación (ya sea la que se practica para describir o una
nueva) y lo mismo para ser asertivo (pidiendo algo o negando directamente) y
para reforzar. Puedes hacer que todos practiquen con la misma situación
(inventada por ti o los participantes), o hacer que cada persona use una de su
propia vida. Si tienes poco tiempo, practicar con la misma situación suele ser
más rápido. Utiliza este procedimiento al menos una vez para cada habilidad
individual.

Role play con un entrenador. Una persona puede hacer role play de una
situación contigo, el entrenador, durante la sesión. Por lo general, esto se hace
cuando el participante describe la tarea y resulta útil intentar actuar de manera
diferente en la situación. También se puede usar cuando un participante quiere
(o necesita) ayuda en determinados tipos de situaciones.

Role play con otros participantes. Los participantes pueden hacer role play
de una situación, tomando turnos para interpretar a la persona que está
pidiendo o diciendo no y a su contraparte en la situación. Puede ser muy
importante hacer la parte de la otra persona, porque les da a los participantes
una idea de cómo se siente cuando alguien más usa habilidades conductuales
con ellos.

Ensayo de diálogo. Si un participante no puede hacer role play o se niega a
hacerlo, presenta la situación de manera narrativa: pregunta: “¿Entonces qué
dirías tú?”. Espera una respuesta y luego di: “Ok, entonces la otra persona dice
____. ¿Qué le responderías?”.

Ensayo encubierto. Si un participante se niega incluso al ensayo de diálogo,
pídele que haga una representación mental de la situación e imagine dar una



respuesta experta. Da una cantidad razonable de indicaciones para guiar la
atención y el enfoque del participante.

No sacrifiques los ensayos para presentar más cantidad de material. El role
play es a menudo el procedimiento más difícil para los terapeutas con poca
experiencia en terapia conductual; pero sin embargo es esencial. (Para obtener
algo de práctica puedes probar los procedimientos de role play con el equipo
DBT, o incluso con un amigo). También puede ser difícil para los participantes
las primeras veces, pero se vuelve más fácil con la experiencia. Al principio, a
veces hay que arrastrarlos a lo largo de la práctica. Lo más importante con un
participante reacio es que tú no te salgas de tu rol, incluso si él o ella lo hace.
Solo sigue respondiendo a la persona como si realmente estuvieras en la
situación que estás ensayando. Generalmente esto funciona y la persona
volverá al role play.

2. Expresar claramente
Diles a los participantes: “Luego, expresa claramente cómo te
sientes o qué crees acerca de la situación. No esperes que la otra
persona lea tu mente. Por ejemplo, da una breve explicación a tu
solicitud o tu negativa”.

¿Por qué expresar? Explícales a los participantes: “Al compartir
tus reacciones personales ante la situación, estás facilitando que
la otra persona descubra lo que realmente quieres de esa
interacción. Esto puede ayudar a alertar al otro sobre lo que hace
que la situación sea importante para ti y puede potencialmente
atraer su interés personal. Esto puede hacer que a veces te
sientas vulnerable pero también tiene la ventaja de proporcionar
información importante a la otra persona”.

Ejemplo: “Creo que merezco un aumento”.



Ejemplo: “Llego tan tarde a casa que nos resulta muy difícil a
mí y a mi familia”.

Ejemplo: “Estoy muy preocupado por nuestras finanzas”.

Ejemplo: “Creo que tengo el derecho a devolver esto, y me
preocupa que su empleado se niegue a aceptarlo,
especialmente porque no tiene daños y poseo la factura”.

✓   Ejercicio práctico: haz un role play con algunos ejemplos y obtén
comentarios de los participantes respecto la experiencia de escuchar
expresiones sobre los sentimientos. Esto puede ayudar a aclarar el valor de
expresar pensamientos y sentimientos genuinos.

✓  Ten en cuenta que las habilidades describir y expresar no
siempre son necesarias. Por ejemplo, una persona puede
simplemente pedirle a un familiar que está yendo al mercado que
compre un jugo de naranja (sin decir, “Se nos acabó y me gustaría
tomar un vaso”). En una habitación calurosa y sin ventilación, una
persona podría pedirle a otra que abra una ventana (sin
necesariamente decir “La habitación está cerrada y me siento
acalorado”). Al decir no a una solicitud, la persona podría
simplemente decir: “No, no puedo hacerlo”. Sin embargo, todos
los participantes deben aprender y practicar cada una de las
habilidades, incluso si no todas son necesarias.

3. Sé Asertivo con tus deseos
Diles a los participantes: “La tercera habilidad DEAR MAN es
pedir lo que quieres. Negarte claramente. No esperes que las
personas sepan lo que quieres que hagan si no les dices. No te
andes por las ramas, sin realmente pedir o decir que no. No les



digas lo que deberían hacer. Sé claro, conciso y asertivo. Hazlo
de una vez: pide algo o di que no”.

Ejemplo: “Desearía un aumento. ¿Puedes dármelo?”.

Ejemplo: “Esta noche tengo que decirte que no. No puedo
llevarte a casa tan seguido”.

Ejemplo: “Simplemente no tenemos el dinero para las
vacaciones que planeamos para este año”.

Ejemplo: “¿Aceptarías la devolución de la camisa?”.

✓ a. Expresar no es afirmar
Muchas personas se sienten incómodas al hacer pedidos
asertivos, y necesitarán práctica y retroalimentación sobre si
realmente están haciendo un pedido o no (a menudo confunden
Expresar con ser Asertivos).

b. Pedir versus exigir
Algunas personas creen firmemente que pedir cosas es de
débiles y que no deberían tener que solicitar lo que desean, ya
que o bien hay que decirles a los demás qué hacer o bien ya
deberían saberlo y simplemente hacerlo. Hay dos puntos para
discutir aquí.

Primero, explícales la diferencia entre asertividad y
agresividad. Cuando las personas se salen con la suya al
exigir y no darle al otro la posibilidad de opinar sobre el
resultado, se vuelve controlador, potencialmente hostil y
tiende a dañar las relaciones. El grupo puede dar su
opinión sobre a quién le gusta que se le hable de esa
manera.



Segundo, si una persona le dice a alguien qué hacer (en
lugar de pedirle a la persona que haga algo), pero no
solicita una respuesta sobre si lo hará o no (es decir, con
una pregunta como “¿Harás eso para mí?”), luego, al final
de la interacción, la persona no estará segura de haber
alcanzado o no el objetivo. ¿La otra persona se ha
comprometido, ha acordado o aceptado algo?

✓   Ejercicio práctico: haz un role play con los participantes sobre las
estrategias de “exigir/decir” versus las estrategias de “pedir”, solicitando
comentarios sobre la intensidad de la asertividad (como por ejemplo en una
escala del 0 al 10).

✓  Ejercicio práctico: haz un role play con algunos ejemplos, y pídele a cada
participante que le haga una solicitud a la persona que está sentada a su
lado. Recorre todo el círculo. Luego, haz que los participantes discutan
cómo se sintieron siendo asertivos y cómo cuando les piden algo. Ofrece
feedback a los participantes si solicitan de una manera dura o agresiva.

4. Refuerza
Diles a los participantes: “La cuarta habilidad DEAR MAN es
reforzar a la otra persona. Es decir, identifica algo positivo o
gratificante para el otro que sucedería si él o ella responden como
tú esperas. Esto puede implicar tomarse un tiempo para
considerar la perspectiva y la motivación de la otra persona, y
establecer conexiones entre lo que estás pidiendo y lo que el otro
quiere o necesita. Alternativamente, podrías ofrecer hacer algo
por la otra persona, si el otro hace esto por ti. Como mínimo,
expresa tu agradecimiento después de que alguien haga algo
coherente con tu solicitud”.



La idea básica aquí es que las personas se motivan al obtener
consecuencias positivas, y al evitar las negativas. Explícales a los
participantes: “Vincular tu solicitud con las consecuencias que
otras personas desean hará que sea más probable que acepten.
Además, si otras personas no obtienen algo a cambio, al menos
algunas veces, al cumplir con una solicitud, tomar un no por
respuesta o escuchar tus opiniones, entonces pueden dejar de
responder de manera positiva”.

Ejemplo: “Seré mucho más feliz, y probablemente más
productivo, si recibo un salario que refleje mi esfuerzo en la
compañía”.

Ejemplo: “Realmente te agradecería si aceptaras que no
siempre puedo llevarte a tu casa”.

Ejemplo: “Creo que ambos dormiremos más tranquilos si nos
mantenemos dentro de nuestro presupuesto”.

Ejemplo: “Mi esperanza es que podamos resolver esto, para
poder seguir comprando en esta tienda y alentar a mis
amigos a que hagan lo mismo”.

 

 Punto de discusión: la noción de que las conductas están controladas por
las consecuencias, en lugar de por los conceptos de “bueno” y “malo” o
“correcto” e “incorrecto” puede ser particularmente difícil de comprender
para algunos participantes. Discute esta idea con ellos.

 
Enfatiza a los consultantes que las zanahorias son más efectivas
que los palos. Es decir, motivar con consecuencias positivas (las
zanahorias) tiende a ser más efectivo que con castigos (palos), no



solo para mantener relaciones positivas, sino también para lograr
que las personas sigan con las conductas deseadas una vez
pasado el castigo. Aunque la identificación de consecuencias
positivas a menudo requiere más esfuerzo, tiende a dar buenos
resultados. Sin embargo, cuando una solicitud es
extremadamente importante y no hay consecuencias positivas o
no han funcionado, puede ser necesario motivar introduciendo
una consecuencia negativa.

Nota para los entrenadores: si planeas enseñar las estrategias de cambio
conductual de refuerzo, castigo y extinción (consulta la sección XVII de este
capítulo y las fichas 20–22), o si ya las has enseñado puedes referenciar las
primeras dos aquí. Se puede discutir la extinción más adelante cuando revisas
el disco rayado e ignorar los ataques (ver más abajo).

5. Mantener tu posición
Diles a los participantes: “La siguiente habilidad DEAR MAN es
permanecer consciente de tus objetivos en la situación. Mantén tu
posición y evita distraerte con otro tema. Para esto hay dos
técnicas útiles”.

a. El “Disco rayado”
Instruye a los consultantes: “La primera técnica es actuar como
un disco rayado en un tocadiscos. Es decir, sigue pidiendo,
diciendo que no o expresando tu opinión una y otra vez. Esto
puede incluir iniciar con DEAR nuevamente desde el comienzo,
o desde la parte que tenga más sentido. Sigue diciendo
exactamente lo mismo. La idea es que no tengas que pensar en
algo diferente cada vez. La clave es mantener un tono de voz



suave, “abrúmalos con amabilidad”, por así decirlo. La fuerza
está en la persistencia de mantener la posición”.

Practica esto con cada persona. Este es quizás uno de los
objetivos más importantes de las habilidades de efectividad.
Generalmente los participantes pueden aprenderlo sin muchos
problemas, porque es fácil de hacer y recordar.

b. Ignorar ataques y distracciones
Diles a los participantes: “La segunda técnica es que, si otra
persona te ataca, amenaza o intenta cambiar de tema, ignores
sus amenazas, comentarios o intentos de distraerte. Solo
continúa enfatizando tu punto y no caigas en la trampa”.

Si los participantes se oponen a esto (y muchos lo harán),
continúa: “Prestarles atención a los ataques le da control a la
otra persona. Cuando respondes a un ataque, a menudo
pierdes de vista tu objetivo, y cuando eso sucede, la otra
persona ha tomado el control de la conversación. Además, si
prestas atención a los ataques, respondes a ellos, o dejas que
te distraigan en lo más mínimo, entonces los estás reforzando,
lo que significa que probablemente ocurrirán con más
frecuencia. “Si quieres responder a los ataques, ese es otro
problema y se puede tratar en otro momento o después de que
finalice esta discusión”.

Ejemplo: aquí hay una instancia de otorgarle el control a la
otra persona.

SOLICITANTE: ¿Me devolverías el dinero que me debes?

OTRO: eres un tonto por mencionar el hecho de que te debo
plata cuando sabes que no tengo mucho dinero.



SOLICITANTE: no soy un tonto por querer recuperar mi dinero.

OTRO: sí, lo eres. Fuiste y le dijiste a mi esposa que te debo
dinero y que llevo más de 3 meses de retraso en pagarte.

SOLICITANTE: no, no le dije eso. ¿Quién te lo ha dicho?

[Y así sucesivamente].

Asegúrate de que los participantes vean que este es un
ejemplo de distraerse.

 Punto de discusión: una vez que los participantes aprenden esta habilidad,
puede ser muy divertido usarla. Obtén comentarios de los participantes
sobre este punto, prestando atención a sus creencias sobre tener que
responder a todas las críticas o ataques realizados por los demás.

Nota para los entrenadores: asegúrate de practicar ignorar los ataques y el
disco rayado con todos los participantes. Utilizadas juntas, estas dos
estrategias constituyen una habilidad muy efectiva para mantener un rechazo o
presionar a alguien para que cumpla con un pedido. Cuando la otra persona
ataca, un participante simplemente debe repetir el disco rayado. Es
extremadamente difícil seguir atacando o criticando a una persona que no
responde o no se engancha. Pero ser un disco rayado e ignorar las
distracciones es mucho más difícil de lo que parece. La única forma de que los
participantes aprendan a usar estas habilidades es practicar. Además, puede
ser una buena idea hacer que practiquen entre ellos, ver cómo ignoran sus
propios ataques y estrategias de distracción o que otra persona repita una
solicitud, opinión o rechazo. La clave tanto para el disco rayado como para
ignorar los ataques es mantener la hostilidad fuera de la voz mientras se
mantiene firme.

✓ 6. Aparenta estar seguro
Diles a los consultantes: “Usa un tono de voz seguro, y muestra
una postura y conducta física que denoten seguridad, utilizando



contacto visual adecuado. Tal modo le transmite a la otra persona
y a ti mismo que eres serio y lo que deseas merece respeto. Sin
tartamudear, susurrar, mirar al suelo, retirarte, decir que no estás
seguro o algo parecido”.
 

✓   Punto de discusión: recuérdales que la habilidad es “aparentar estar
seguro”, no “tener confianza y seguridad”. Ten en cuenta que es
perfectamente razonable estar nervioso o asustado durante una
conversación difícil; sin embargo, esto interferirá con la efectividad. Obtén
ejemplos de los participantes sobre situaciones en las que puede ser
importante parecer seguro incluso cuando no lo estén.

 Punto de discusión: cuán confiado actuar en una situación dada es una
decisión personal. La persona necesita caminar una línea delgada entre
parecer arrogante y mostrarse demasiado compungido, excusándose a cada
rato. Obtén ejemplos de los participantes.

✓ 7. Negocia
Diles a los participantes: “La habilidad final DEAR MAN es la
negociación. Estar dispuesto a dar para recibir. Ofrece y solicita
soluciones alternativas al problema. Reduce tu pedido. Mantén tu
no, pero ofrece hacer otra cosa o resuelve el problema de otra
manera”.

Continúa: “Otra técnica es ‘pasar la pelota’, es decir, pasar el
problema a la otra persona. Pide soluciones alternativas”.

Ejemplo: “¿Qué crees que deberíamos hacer? No puedo
decir que sí, y tú realmente quieres que lo haga. ¿Qué
podemos hacer entonces? ¿Cómo podemos resolver este
problema?”



 Punto de discusión: negociar o pasar la pelota es útil cuando la solicitud o
el rechazo no funcionan. La estrategia de negociación tiene muchas
variaciones. Haz que los participantes discutan cada vez que hayan
negociado o pasado la pelota.

C. Aplicar habilidades DEAR MAN a una interacción difícil
Para revertir una situación realmente difícil, una persona puede
focalizarse en las conductas que tiene otra persona usando las
habilidades en ese preciso momento. Consulta la ficha de
efectividad interpersonal 5a para ver ejemplos de guiones
efectivos e inefectivos para los siguientes cuatro pasos.

6. Describe la interacción actual
Diles a los participantes: “Si el disco rayado e ignorar no
funcionan, haz una declaración sobre lo que está sucediendo
entre la otra persona y tu, pero sin atribuirle las causas o
motivaciones”.

7. Expresar sentimientos u opiniones sobre la interacción
Diles: “Por ejemplo, en medio de una interacción que no va bien,
puedes expresar tus sentimientos de incomodidad en la
situación”.

8. Pedir asertivamente en una situación
Diles: “Cuando una persona rechaza tu solicitud, puedes sugerir
suspender la conversación hasta otra ocasión. Dale a la otra
persona la oportunidad de que lo piense. Cuando la otra persona
te está molestando, pídele cortésmente que se detenga”.

9. Refuerza
Diles: “Cuando le dices que no a alguien que sigue pidiendo, o
cuando alguien no toma en serio tu opinión, sugiere amablemente



terminar la conversación, ya que de todos modos no vas a
cambiar de opinión”.
 

✓   Ejercicios prácticos: utilizando la ficha de efictividad interpersonal 5a,
recorre la sala y haz que una persona lea un ejemplo de una declaración
efectiva, y la siguiente persona lea una de las declaraciones inefectivas.
Continúa hasta que todos hayan tenido la oportunidad de leer una
declaración. Discute la diferencia en las respuestas emocionales a ambos
tipos de afirmaciones.

✓ D. Obtén y revisa ideas para practicar las habilidades DEAR MAN
Un componente esencial del entrenamiento en habilidades
interpersonales es el ensayo conductual, tanto en sesiones como
entre ellas como tarea. Es importante hablar de situaciones en las
que se pueden usar las habilidades DEAR MAN.

1. Usa las habilidades si surge una situación
Enfatiza que los participantes deben tratar de usar sus habilidades
cuando ocurre una situación entre sesiones en las que puedan
pedir algo o decir que no.

2. Busca activamente situaciones para practicar
Diles a los participantes: “Si no surge nada en la vida diaria que
brinde la oportunidad de practicar, es importante idear situaciones
en las que puedas hacerlo. Es decir, no esperes a que surja una
situación, búscala de manera activa”. Si no se suceden
situaciones de forma natural, sugiere crear las oportunidades. Las
ideas de práctica enumeradas a continuación son ejemplos.

 Punto de discusión: obtén de los participantes cuáles son las habilidades
DEAR MAN que están dispuestos a practicar durante la semana. Si los
participantes tienen dificultades para encontrar algo, describe los puntos a



continuación. Discute cualquier objeción a hacer DEAR MAN. Sé flexible en
este punto. Recuerda los principios de shapping (moldeado) y de modelado.

3. Ideas para practicar

“Ve a una biblioteca y pide ayuda para encontrar un libro”.
(Variación: “Ve a una tienda y pídele al vendedor que te
ayude a encontrar algo”).
“Mientras estás hablando con alguien, cambia el tema”.
“Invita a un amigo a cenar (a tu casa o a un restaurante)”.
“Haz una pregunta sobre la factura a un mesero o
camarera en un restaurante”.
“Lleva los libros viejos a una tienda de usados y pregunta
cuánto valen”.
“Paga algo que cueste muy poco dinero con un billete de
mucho valor y solicita cambio”.
“Solicita un sándwich personalizado en un restaurante de
comida rápida”. (Una variación de esto es solicitar una
sustitución en un plato del menú al pedir una comida).
“Pídele al gerente de una tienda que te ordene algo que
quieres comprar que no suele vender esa tienda”.
“Pídele a tus compañeros de trabajo o compañeros de
clase que te hagan un favor (como que te preparen una
taza de café mientras se preparan una para ellos, te
permitan mirar sus apuntes o te presten su libro de texto)”.
“Pídele a alguien que conozcas que te lleve a casa”.
“Dile a alguien que no estás de acuerdo con su opinión”.
“Pídele a un padre, cónyuge, pareja o hijo que tome más
responsabilidades en un área específica”.
“Pídele ayuda a un amigo para arreglar algo”.



“Pídele a una persona que deje de hacer algo que te
molesta”.
“Pregúntale a alguien la hora”.

 



VI. HABILIDADES DE EFECTIVIDAD EN LAS
RELACIONES: AVES (FICHAS DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 6–6A)

Punto principal: las habilidades de efectividad en las relaciones están
dirigidas a mantener o mejorar nuestra relación con otra persona mientras
intentamos obtener lo que queremos en la interacción. El término AVES es una
forma de recordar estas habilidades.

Ficha de efectividad interpersonal 6: pautas para la efectividad de las
relaciones: mantener la relación. Esta ficha describe las habilidades AVES:
Actúa interesado/a, Valida, (utiliza) modales Educados y Sé gentil. Enséñalas
rápidamente de manera didáctica, y luego, al igual que con las habilidades de
efectividad en los objetivos, pasa a hacer role play.

Ficha de efectividad interpersonal 6a: ampliando la V en AVES: niveles de
validación (opcional). Este material enumera seis formas diferentes de validar
(la V en AVES). Se puede cubrir con o sin usar la ficha. Se proporciona una
descripción más completa de la validación a continuación de discusión de
caminando por el sendero del medio hacia la efectividad interpersonal
(consulta la sección XVI de este capítulo, y las fichas 17 y 18).

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 4: escribir guiones de
efectividad interpersonal; hoja de trabajo 5: seguimiento del uso de las
habilidades de efectividad interpersonal. Estas hojas son las mismas que se
usan para las habilidades DEAR MAN. Las instrucciones para su uso se
pueden encontrar al comienzo de la sección V, más arriba.

✓ A. ¿Qué es efectividad en las relaciones?
Diles a los participantes: “La efectividad en las relaciones se
refiere a mejorar o mantener una buena relación con la otra



persona en una interacción, mientras que al mismo tiempo tratas
de lograr tu objetivo”.
✓  “Cuando el objetivo principal es mejorar una relación, la
efectividad interpersonal se centra en cómo tratas de mejorarla.
Por ejemplo, ¿usas una voz suave y respetuosa, o estás enojado
y gritando? ¿Pides o exiges? ¿Escuchas a la otra persona o la
interrumpes?”.

Ejemplo: “Si lloras y haces una rabieta cada vez que tus
mejores amigos olvidan tu cumpleaños, seguramente lo
recordarán en el futuro, pero pueden recordarlo con amargura
en lugar de cariño y afecto. Un enfoque más efectivo podría
ser recordárselos sutilmente unos días antes o pedirles
gentilmente que incluyan tu cumpleaños en su calendario
para que no lo olviden”.

Enfatiza que la efectividad en las relaciones siempre es necesaria
en cualquier interacción. Los participantes a veces insistirán en
que no tienen un objetivo para la relación en ciertas interacciones,
por ejemplo, cuando tratan con un empleado de una tienda que
nunca volverán a ver, o cuando se separan de una persona. En
general, puedes disipar esta idea pidiéndoles que imaginen dos
escenarios. En el primero, se cumple el objetivo (por ejemplo, la
pareja de un participante entiende que la relación ha terminado),
pero la interacción no es efectiva en la relación (por ejemplo, la
pareja desea que el participante muera). En el segundo escenario,
se cumple el objetivo, y esta vez la interacción es efectiva para la
relación (por ejemplo, la pareja abandonada piensa que el
participante ha manejado esa situación con mucho respeto y
desea lo mejor para él). Pregunta: en igualdad de condiciones,



¿qué escenario preferirían los consultantes? La presencia de un
objetivo en la relación se hace evidente. Es simplemente una
prioridad más baja.

✓ B. Las habilidades AVES
Diles a los participantes: “Puedes recordar estas habilidades con
el término AVES. Esto significa, Actúa interesado, Valida, (utiliza)
modales Educados y Sé gentil”.

✓ 1. Actúa Interesado/a
Diles a los participantes: “La primera habilidad AVES es actuar
interesado en la otra persona. Escucha el punto de vista del otro,
la opinión, las razones por las que dijo que no o las razones por
las que te pidió algo. No interrumpas ni trates de hablar por
encima del otro. No leas mentalmente los pensamientos o
intenciones sin verificarlos. No asumas que tus ideas sobre lo que
está sucediendo dentro de la mente del otro son correctas,
especialmente si piensas que la otra persona está siendo
intencionalmente hostil, hiriente, rechazándote o es simplemente
indiferente. Si te preocupa lo que el otro está pensando o sus
motivaciones, pregúntale gentilmente y escucha su respuesta. Sé
sensible al deseo de tener la discusión en un momento posterior,
si eso es lo que la persona quiere. Sé paciente.” (Ten en cuenta
que esta es la validación de Nivel 1 en la ficha de efectividad
interpersonal 6a).

a. La gente responde bien al interés
Diles a los participantes: “La gente se sentirá mejor contigo si
actúas interesado en ellos y les das tiempo y espacio para
responderte”.



b. La habilidad es “Actúa” Interesado/a, no significa “estar”
Interesado/a
Continúa: “Hay ocasiones en las que puedes desear que
alguien tenga una experiencia positiva al interactuar contigo, y
no estar realmente interesado en lo que te quiera decir. Elegir
escuchar significa deliberadamente elegir ser efectivo para
lograr tu objetivo, es decir ayudarlos a tener una experiencia
positiva cuando interactúan contigo”.

 Punto de discusión: obtén ejemplos de los participantes.

 

✓  Ejercicio práctico: divide a los participantes en parejas. (Si es necesario,
junta a un consultante con uno de los entrenadores). Uno debe comenzar a
hablar sobre cualquier tema y el compañero debe escuchar con atención,
asentir de vez en cuando y aparentar estar muy interesado. Después de
varios minutos, cuando indiques que hay que cambiar, el orador debe
continuar hablando sobre el tema, pero el compañero debe mostrarse lo
menos interesado posible (por ejemplo, limar sus uñas, mirar alrededor,
recoger cosas para leer, revisar su billetera o bolso). Después de varios
minutos, detente y vuelve a iniciar el ejercicio, esta vez con el compañero
que escuchaba ahora siendo el que habla.

Nota para los entrenadores: este ejercicio es una forma muy efectiva de
demostrar los efectos negativos de desestimar o invalidar a otra persona.
Muchos participantes también quieren discutir con qué frecuencia les sucede
esto en sus vidas. El punto principal es que no importa lo que les haya
sucedido, no es efectivo hacerles lo mismo a los demás. También puedes
remarcar que los participantes, cuando se sienten ignorados, pueden aplicar
las habilidades de efectividad en los objetivos para que otros cambien dichas
conductas.

 



 Punto de discusión: a algunas personas les resulta muy fácil guardar
silencio y escuchar a los demás, pero a otras les resulta muy difícil. Tales
participantes pueden tener una mente acelerada y pueden estar siempre
uno o dos pasos por delante de la persona que habla, o pueden tener una
lengua impulsiva que parece comenzar a hablar por sí sola. Discute.

2. Valida
Diles a los participantes: “La segunda habilidad AVES es la
validación. Esto significa comunicar que los sentimientos,
pensamientos y acciones de la otra persona son comprensibles
para uno, dada su situación pasada o actual”. (Ten en cuenta que
este es un ejemplo de validación de Nivel 2 en la ficha de
efectividad interpersonal 6a).

a. Valida el por qué, aunque no estés de acuerdo con el qué.
Ten en cuenta que podemos validar una razón por la cual una
persona está sintiendo, pensando o haciendo algo, sin estar de
acuerdo con lo que realmente está pensando o haciendo.

Ejemplo: podemos decir: “Sé que sientes que debes gritarme,
porque si no lo haces, te guardarás las cosas dentro y nunca
obtendrás lo que quieres. Al mismo tiempo, no me gusta en
absoluto, y realmente quiero que dejes de gritar y solo
intentes decirme lo que quieres que haga”.

✓ b. Valida con palabras
Continúa: “Reconoce con palabras los sentimientos, deseos,
dificultades y opiniones de la otra persona sobre la situación,
sin utilizar un tono de voz, expresión facial o palabras críticas”.

   Historia: cuenta la siguiente historia, o una similar.



“Pedro está sentado en clase tratando de prestar atención y
accidentalmente tira de su escritorio su cuaderno de notas, que
hace un fuerte ruido en el suelo. Los compañeros se ríen. La
maestra se detiene en seco y dice: ‘Lo haces de nuevo, Pedro,
interrumpes la clase tratando de llamar la atención...
¡Realmente me estoy cansando de este comportamiento!’
Pedro se siente avergonzado, herido y enojado, ya que ha
estado haciendo un verdadero esfuerzo para concentrarse y
comportarse más hábilmente. Más tarde se va a casa y le
cuenta la historia a su madre, quien responde: “¿Por qué sigues
haciéndote esto a ti mismo? Nunca vas a entrar a la universidad
si sigues así. ¡Será mejor que madures!” (1).

 Punto de discusión: pregúntales a los participantes qué creen que Pedro
debió haber sentido después de las respuestas de su maestra y su madre.
¿Por qué estas respuestas fueron tan hirientes? ¿Qué faltaba en sus
respuestas? (1).

c. Leer y validar las señales no verbales del otro
Diles: “La validación a menudo requiere que leas e interpretes
las señales no verbales de la otra persona, como la expresión
facial y el lenguaje corporal. Estas son claves para determinar
qué problemas podría tener la persona con tu solicitud o tu
negativa. Reconoce esos sentimientos o problemas. Por
ejemplo, puedes decir: ‘Sé que estás muy ocupado’, ‘Puedo ver
que esto es realmente importante para ti’, ‘Sé que esto te
descolocará un poco’, o algo así.” (Ten en cuenta que este es
un ejemplo de validación de Nivel 3 en la ficha de efectividad
interpersonal 6a).



Continúa: “Además, observa y valida cuando otras personas
tienen razón sobre lo que dicen, cuando su conducta se ajusta
a los hechos de la situación, o cuando tiene mucho sentido lo
que dicen teniendo en consideración los hechos actuales”. (Ten
en cuenta que este es un ejemplo de validación de Nivel 5 en la
ficha de efectividad interpersonal 6a).

Ejemplo: “Estás exigiendo que una persona te devuelva algo
que le prestaste. La persona te recuerda que ya te lo ha
devuelto. Recuerdas que la otra persona está en lo correcto,
entonces abandonas tu actitud defensiva y admites que te
equivocaste”.

d. Las acciones hablan más que las palabras
Explícales a los participantes: “Validar con palabras a veces
puede ser invalidante. Sobre todo cuando la situación requiere
de una acción, pero solo estamos validando con palabras. Es
importante validar con acciones cuando la situación lo requiere
y tú crees que la solicitud de otra persona es realmente válida”.
(Ten en cuenta que este es un ejemplo de validación de Nivel 5
en la ficha de efectividad interpersonal 6a). Puedes dar estos
dos ejemplos de validación ineficaz con palabras:

Ejemplo: “Estás devolviendo una camisa que compraste, pero
no tienes tu recibo. El empleado de la tienda te pide que lo
sigas para ir a hablar con su supervisor. Tú dices: ‘Entiendo
que tenemos que hablar con el supervisor’, pero no
acompañas al empleado”.

✓  Ejemplo: “Estás gritando por la ventana en un incendio,
‘Ayuda, ayuda, me quemo’, y el bombero responde: ‘Veo que



te estás quemando’, en lugar de subir de inmediato para
rescatarte”.

✓   Ejercicios prácticos: pídele a un participante que se ponga de pie cerca
de ti. Luego pon tu pie sobre el pie del participante. Písalo. Pídele que te
diga cuándo comienza a dolerle. Tan pronto como él o ella diga algo,
manteniendo la presión, dile: “Puedo ver que esto te hace doler el pie”.
Repítelo varias veces. Discute.

Enfatiza que validar a otros es efectivo para mejorar las relaciones
en cualquier momento: “No tiene que surgir una situación de
conflicto; no necesitas hacer un pedido o decir que no para validar
los sentimientos, pensamientos o acciones de otra persona”.

Nota para los entrenadores: para comprender mejor la validación, consulta
las notas asociadas con las fichas 17–18 (3).

✓ 3. (Utiliza) Modales Educados
Diles a los participantes: “La tercera habilidad AVES es modales
educados. Es decir, trata de ser alegre. Utiliza un poco de humor.
Sonríe. Pon cómoda a la otra persona. Calma al otro. Esta es la
diferencia entre una ‘venta amable’ y una ‘venta agresiva’. Sé
político”.

 Punto de discusión: obtén de los participantes conversaciones que tuvieron
donde la tensión era tan fuerte que se podía palpar en el aire; los momentos
parecían prolongarse una y otra vez; o se sentía como caminar cerca de una
mina, donde cualquier paso en falso podría provocar una explosión. El uso
de modales educados ayuda a crear un ambiente cómodo en tales
situaciones. Esto ayuda a transmitir a la otra persona que puede estar
relajada y sentirse segura, sin preocuparse demasiado. Discute.

 



Enfatiza: “Haz que a las personas les guste darte lo que
quieres. A las personas no les gusta que las molesten, las
apuren o las hagan sentir culpables”. Aunque a algunos
participantes los pueden haber llamado manipuladores, un
manipulador realmente bueno hace que a las otras personas
cedan sin darse cuenta. La premisa en DBT es que las
personas necesitan aprender a ser más hábiles al inducir a
otros a hacer lo que ellos quieren que hagan, y al mismo
tiempo que a los demás les guste hacerlo.

✓ 4. Sé gentil
Diles: “La habilidad final AVES es ser gentil. Esto significa ser
amable y respetuoso en tu manera de abordar la interacción. Las
personas tienden a responder a la gentileza más que a la dureza”.
Aclara que gentileza significa específicamente cuatro cosas: sin
ataques, sin amenazas, sin juzgar y sin faltar al respeto.

a. Sin ataques
Comienza diciendo: “A la gente no le agradarás si los
amenazas, los atacas o expresas mucha ira de forma directa”.

b. Sin amenazas
Continúa: “No hagas declaraciones manipuladoras o amenazas
ocultas. No digas: ‘Me mataré si tú...’. Tolera un ‘no’ como
respuesta a tus pedidos. Mantente en la discusión incluso si se
vuelve doloroso. Termínala con gracia”.
Haz hincapié en que los ataques y amenazas tienen una
efectividad limitada: “Cuando utilizas el castigo, las amenazas o
la agresión para obtener lo que quieres, las personas pueden
hacer lo que quieras mientras estés cerca de ellas. Pero cuando



no lo estés, o cuando no puedas ver o monitorear lo que están
haciendo, es poco probable que hagan lo que quieres”.

Ejemplo: un agente de servicio al cliente en un aeropuerto
puede ser muy cortés con una persona que grita y grita sobre
un vuelo cancelado. Pero el mismo agente puede
secretamente no poner a esta persona en el primer vuelo a
su destino.

Por lo general, surgirá esta pregunta: “¿Qué suena y qué no
suena como una amenaza?”. Más específicamente, los
participantes pueden preguntar cómo una persona puede
comunicar un deseo de abandonar una relación o situación
porque es demasiado difícil (por ejemplo, un trabajo o una
escuela), o expresar un deseo extremo (por ejemplo, suicidarse,
golpear a un niño o divorciarse) de tal manera que otros no lo
tomen como una amenaza. Esta es una buena pregunta.
Generalmente, la mejor manera es combinar la comunicación
con el deseo, declarado, de trabajar en la relación o en el
trabajo, o no querer suicidarse o solicitar el divorcio.
Diles: “La idea es hacer que parezca que estás asumiendo la
responsabilidad de la situación, incluso si no la has causado, en
lugar de hacerla responsabilidad de la otra persona. Cuando
otros sienten que los estás responsabilizando, generalmente
dicen que los estás amenazando o manipulando. En general, si
dices que vas a matarte o hacerte daño, consumirás drogas,
volverás a fumar o dejarás tu dieta, pero al mismo tiempo dices
que deseas recibir ayuda o que sabes que puedes controlarte tú
mismo, no es una amenaza. Pero es una amenaza decir que
vas a hacer estas cosas si otros no cambian lo que están



haciendo. Es una amenaza decir o incluso dar a entender que
vas a suicidarte, hacerte daño o usar drogas si alguien más no
cumple con lo que te prometió, hace lo que quieres, te cura o
mejora las cosas”.
Otra opción es que los participantes compartan deseos
disfuncionales describiendo de manera consciente los impulsos,
en lugar de expresar los impulsos directamente. Por ejemplo, la
frase “Están aumentando mis impulsos de suicidio” o “Estoy
notando un fuerte deseo de consumir alcohol”, generalmente
sonará menos amenazante que “Quiero suicidarme” o “Voy a
una licorería”.

✓ c. Sin juzgar
Continúa: “La tercera parte de ser gentil es sin juzgar. Esto
significa que no hay que utilizar burlas, ‘deberías’ o insultos
implícitos en la voz o las formas. Ni hacer sentir culpa a otros”.

 Punto de discusión: el mandato de no juzgar está entretejido en todas las
habilidades. Pero es tan importante que se enfatiza aquí como una habilidad
separada. Obtén de los participantes los momentos en que se hayan sentido
juzgados por otros. Prueba con un role play para ayudarlos a ver cómo se
siente ser juzgado.

✓ d. Sin faltar el respeto
Diles: “La última parte de ser gentil es no faltar el respeto. Eso
significa que no hay que burlarse, expresar desprecio o desdén,
o abandonar las conversaciones. Además, una vez más,
significa que no hay que maltratar”.

 Punto de discusión: obtén momentos en los que los participantes hayan
usado palabras hábiles, pero se hayan comunicado de manera no verbal
que denotaba que no respetaban la opinión o solicitud del otro. ¿Cómo se



siente? Recuerda, las personas casi siempre prestan atención a la
comunicación no verbal más que a las palabras utilizadas. ¿Cuándo has
hecho lo mismo? Discute.

 



VII. HABILIDADES DE EFECTIVIDAD EN EL
AUTORRESPETO: VIDA (FICHA DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 7)

Punto principal: las habilidades de efectividad en el autorrespeto nos ayudan
a mantener o mejorar nuestra autoestima, mientras que al mismo tiempo
tratamos de obtener lo que queremos en una interacción. El término VIDA es
una manera de recordar estas habilidades.

Ficha de efectividad interpersonal 7: pautas para la efectividad en el
autorrespeto: mantener tu autorrespeto. Esta ficha describe las habilidades
de efectividad en el autorrespeto: Valores, (sé) Imparcial, (no te) Disculpes,
(sé) Auténtico/a. Al igual que con las habilidades DEAR MAN y AVES,
enséñalas de forma didáctica con bastante rapidez y luego continúa con role
plays.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 4: escribir guiones de
efectividad interpersonal; hoja de trabajo de efectividad interpersonal 5:
seguimiento del uso de habilidades de efectividad interpersonal. Estas
hojas de trabajo son las mismas que las que se usan para las habilidades
DEAR MAN y AVES. Las instrucciones para su uso se pueden encontrar al
comienzo de la sección V, arriba.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 13: autovalidación y
autorrespeto (opcional). Esta podría ser una buena hoja de trabajo para usar
cuando las habilidades de efectividad interpersonal fallan y se necesita
autovalidación. Esta hoja se puede utilizar junto con la ficha 7 (ver más arriba),
así como con la 17: validación.

✓ A. ¿Qué es efectividad en el autorrespeto?
Diles: “La efectividad en el autorrespeto se refiere a actuar de una
manera que este se mantenga o aumente después de una
interacción. La forma en que intentes alcanzar tus objetivos



requiere habilidades de efectividad en el autorrespeto. La
pregunta clave aquí es cómo pedir lo que quieres o decir no a un
pedido de tal manera que aún te respetes a ti mismo después de
hacerlo”.

Ejemplo: algunas personas pierden el autorrespeto si lloran
y/o se ponen extremadamente emocionales durante una
interacción. Otros pierden el autorrespeto si se rinden y
actúan de manera pasiva, en lugar de defenderse por sí
mismos. Y otros lo pierden si se enojan mucho, hacen cosas
que dañan a otros o amenazan.

Pregunta: “¿Defiendes los valores de tus de pares o los tuyos?
¿Adoptas una actitud dura para evitar humillarte, pero al mismo
tiempo pierdes el autorrespeto siendo cruel e inflexible? ¿Mientes
o dices la verdad? ¿Actúas de forma competente o incompetente?
 
Enfatiza que la efectividad en el autorrespeto siempre es
necesaria en cualquier interacción. El problema habitual es
que, por un lado, los participantes no han considerado cómo
mantener su autorrespeto o, por otro lado, se han centrado al
extremo en ello. El objetivo aquí es identificar las habilidades
necesarias para mantener el autorrespeto sin olvidar la habilidad
“cómo” de mindfulness (consulta la ficha de mindfulness 5). Diles
a los participantes: “Renunciar a conseguir tu objetivo a favor de
hacer lo que crees que es necesario para mantener tu
autorrespeto no siempre es la mejor decisión”.

✓ B. Las habilidades VIDA
Diles a los participantes: “Puedes recordar estas habilidades con
el término VIDA. Esto significa Valores, sé Imparcial, no te



Disculpes, sé Auténtico/a”.

✓ 1. Valores
Diles: “La primera habilidad VIDA es atenerte a tus propios
valores. Evita venderlos para alcanzar tu objetivo o para agradarle
a una persona. Sé claro en lo que, en tu opinión, es la forma
moral o valiosa de pensar y actuar, y aferrarte a tu postura”.

 Punto de discusión: cuando una situación es grave o hay vidas en juego,
las personas pueden optar por renunciar a sus valores. El problema es que
muchas personas tienen puntos de vista en blanco y negro sobre este tema:
o están dispuestas a venderse para obtener aprobación y simpatía
(renunciar a sí mismos), o interpretan todo como una cuestión de valores y
ven cualquier tipo de flexibilidad como una afrenta a su integridad. Obtén
ejemplos.

Nota para los entrenadores: este punto de discusión supone que los
participantes conocen sus propios valores y tienen claro lo que creen que es
moral e inmoral. Muchas personas, sin embargo, tienen dificultades con uno o
ambos. Para estas personas, puede ser útil revisar la ficha de regulación
emocional 18: lista de valores y prioridades.

Ten en cuenta que los valores pueden ser un problema en las
relaciones: “Es común el conflicto entre lo que otros quieren que
hagas y lo que tu propio código moral o valores personales te
dicen que hagas. Es difícil mantener tu autorrespeto cuando te
rindes ante los demás y haces o dices cosas que crees que están
mal. También puede ser muy difícil defenderte, especialmente
cuando tus valores no son los de las otras personas en la
relación. Perder tu autorrespeto en una relación puede llevar a



que esta se corroa a largo plazo. Esta corrosión a veces puede
ser muy sutil, pero puede terminar por destruir la relación”.

 Punto de discusión: discute los momentos en que los participantes han
estado en una situación en la que una persona o grupo quiere que hagan o
digan algo que esté en conflicto con sus propios valores morales. Discute las
dificultades de defenderse por sí mismos. Discute las consecuencias de
ceder y violar los valores propios.

✓ 2. (Sé) Imparcial
Diles: “La segunda habilidad VIDA es ser imparcial y justo contigo
mismo y con la otra persona cuando intentas obtener lo que
deseas. Es difícil mantener el autorrespeto a largo plazo si te
aprovechas constantemente de los otros. Puedes obtener lo que
quieres, pero a riesgo de perder tu autorrespeto”.
Continúa: “Valida tus propios sentimientos y deseos, así como los
de la otra persona. También es difícil respetarte a ti mismo si
siempre cedes a lo que quieren los demás y nunca defiendes tus
propios deseos o creencias”.

 Punto de discusión: algunas personas siempre priorizan las necesidades
de los demás frente a las propias. ¿Qué impacto tiene esto en el
autorrespeto? Discútelo con los participantes.

✓ 3. (No te) Disculpes
Diles a los participantes: “La siguiente habilidad VIDA es no
disculparte de más. Cuando las disculpas son justificadas, son
apropiadas. Pero no debes hacerlo por estar vivo, por hacer un
pedido, por tener una opinión o por estar en desacuerdo. Las
disculpas implican que estás equivocado, que eres tú quien
comete un error. Esto puede reducir tu sentido de competencia
con el tiempo”.



Explícales que las disculpas excesivas pueden dañar las
relaciones. Pedir perdón a veces puede mejorar una relación, sin
embargo, el exceso a menudo afecta los nervios de los otros y,
por lo general, reducen la efectividad en las relaciones y el
autorrespeto.

✓ 4. (Sé) Auténtico/a
Diles a los participantes: “La última habilidad VIDA es ser
auténtico y sincero. No mientas, actúes indefenso cuando no lo
eres, o exageres. Un patrón de deshonestidad a lo largo del
tiempo erosiona tu autorrespeto. A pesar de que en una instancia
no sea grave, o incluso ocasionalmente pueda ser necesaria, la
deshonestidad como modo habitual de obtener lo que deseas
puede ser perjudicial a largo plazo. Actuar impotente es lo
opuesto a construir competencia”.

 Punto de discusión: a veces ser honesto puede reducir la efectividad en la
relación. Las “pequeñas mentiras blancas” fueron inventadas por este
motivo. Cualquier intento de convencer a los participantes de que la
honestidad es siempre la mejor política probablemente fracase. Discute este
punto con los participantes. La idea crucial es que, si uno va a mentir, debe
hacerse de manera consciente en lugar de hacerlo de forma habitual.

Enfatiza que el ser competente es lo opuesto a la pasividad.
Construir competencia requiere hacer cosas que son difíciles, que
implican un desafío. La indefensión es enemiga de la
competencia. Superar obstáculos conduce a acrecentar la
competencia. La mayoría de las personas exitosas en este mundo
no tienen menos obstáculos; simplemente se levantan después de
caer más a menudo que las personas sin éxito. Levantarse luego
de un traspié es ser competente. Caerse es irrelevante. El impulso



hacia ser competente parece ser innato (5). Los niños pequeños
que aprenden a caminar se caen y se levantan, se caen y se
levantan.

Nota para los entrenadores: el concepto de competencia aquí es muy similar
a la habilidad de construir competencia en regulación emocional (consulta las
fichas de regulación emocional 14 y 19).

 Punto de discusión: obtén de los participantes los momentos en que hayan
hecho cosas que redujeron su autorrespeto. ¿Cuándo han logrado
mejorarlo? ¿En qué puntos necesitan perfeccionar sus habilidades?

✓ C. Equilibrar efectividad en el autorrespeto con efectividad en los
objetivos

Márcales a los participantes los siguientes puntos con respecto a
equilibrar la efectividad en el autorrespeto y en los objetivos:

“Nadie puede quitarte tu autorrespeto a menos que lo
cedas”.
“Usar las habilidades DEAR MAN puede mejorar tu
autorrespeto al aumentar tu sentido de competencia. Pero
usar DEAR MAN de manera inefectiva a veces conduce a
una pérdida del autorrespeto de la otra persona”.
“También puedes aumentar el autorrespeto al renunciar a
las cosas que quieres para el bienestar de la otra persona”.
“Equilibrar lo que quieres y lo que la otra persona quiere y
necesita podría ser lo mejor para el autorrespeto”.

✓ D. Equilibrar efectividad en el autorrespeto con efectividad en las
relaciones



Márcales a los participantes los siguientes puntos con respecto a
equilibrar la efectividad en el autorrespeto y en las relaciones:

“Usar bien las habilidades VIDA probablemente mejorará tu
autorrespeto, ya que la mayoría de las personas sienten
que este depende de la calidad de sus relaciones”.
“Sin embargo, si utilizas frecuentemente las habilidades
VIDA con una persona que abusa o no se preocupa por ti,
es probable que tu autorrespeto se vaya erosionando”.
“La mejor forma de mantener el autorrespeto es utilizar las
habilidades VIDA cuando se necesitan, y guardarlas
cuando son necesarias la dureza y la audacia”.

 



VIII. EVALUAR TUS OPCIONES: CUÁN
INTENSAMENTE PEDIR O DECIR NO (FICHA DE
EFECTIVIDAD INTERPERSONAL 8)

Punto principal: es importante considerar si pedir algo o decir que no, y con
qué intensidad hacerlo.

Ficha de efectividad interpersonal 8: cómo evaluar tus opciones para
saber con qué intensidad pedir algo o decir no. La primera página de esta
ficha se puede revisar con bastante rapidez. Deben discutirse los factores a
considerar para asegurarse de que los participantes entiendan cada punto.
Aquí es importante obtener y dar ejemplos. La hoja de trabajo de efectividad
interpersonal 6 también se puede usar para enseñar esta habilidad antes o
después de revisar los factores a considerar en la ficha 8.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 6: el juego de la moneda:
cuán intensamente pedir o decir no. Usa esta hoja de trabajo con los
participantes como una forma de enseñar esta habilidad. Lleva 10 monedas a
la clase y copias adicionales de la hoja de trabajo para que los participantes las
usen como práctica de tarea.

✓ A. Rango de intensidades para pedir y decir no

 Punto de discusión: dibuja una línea vertical en la pizarra que diga
“intensidad baja” en la parte superior (número 1) e “intensidad alta” en la
parte inferior (número 10), como en la Figura 8.2. Identifica las conductas de
baja intensidad (no pedir, insinuar, pedir tentativamente, ceder a las
peticiones de otros, etc.) y las conductas de alta intensidad (hablar con
firmeza, insistir, resistir, negarse a negociar, etc.). Recorre la sala y pídele a
cada participante que identifique dónde tiende a permanecer en este
continuo y cuáles son los pros y contras de ese enfoque.

 Punto de discusión alternativo: en lugar de tener la discusión descrita
anteriormente, revisa los niveles de intensidad en la primera página de la



ficha de efectividad interpersonal 8, y luego pídeles a los participantes que
pongan una tilde en el lugar en el que suelen permanecer cuando piden algo
y otra tilde al decir no. Luego, pídeles a los participantes que pongan una X
donde desearían estar en ambos casos. Discute.

1. La efectividad interpersonal cambia a medida que cambian las
situaciones y los momentos
Lo que funciona en una situación en un momento dado puede no
funcionar en otra situación o en esa misma situación pero en un
momento diferente.

Ejemplo: “Ser agresivo puede hacer que tu hijo de 18 años te
busque por el trabajo cuando estás demasiado cansado para
tomar el autobús, pero puede que no funcione cuando se lo
pides a tu esposo o esposa”.

Ejemplo: “Pedirle a tu madre que te prepare la comida
especial que siempre te hace cuando vas a su casa puede
ser muy efectivo en ciertos momentos de tu vida, pero
cuando tu madre está en la cama muriendo de cáncer, ese
pedido puede dañar tu autorrespeto y sentido moral”.

 
Enfatiza que lo apropiado no es negro o blanco; hay niveles de
intensidades para pedir y decir no. Ser interpersonalmente
efectivo requiere pensar si es apropiado pedir algo o decir no a un
pedido o solicitud. Contrariamente a lo que mucha gente piensa,
la respuesta no suele ser tan clara como lo es para el ejemplo
anterior. En cambio, hay niveles para hacer pedidos y niveles para
decir que no.

2. Analiza cada situación para determinar cuán intensamente pedir o
decir no



Diles a los participantes: “Pedir y decir que no pueden hacerse de
forma muy firme e intensa, utilizando todas las habilidades que
conoces para cambiar la situación y obtener el resultado que
deseas. Pedir y decir no también pueden hacerse con baja
intensidad, cuando o bien no haces ninguna de las dos cosas, o
eres muy flexible y estás dispuesto a aceptar la situación tal como
es”.
 

Baja intensidad (dejar ir, ceder)

Pedir Decir no

No pidas; no insinúes. 1. Haz lo que el otro quiere sin que te lo
pida.

Insinúa indirectamente; acepta un no. 2. No te quejes: hazlo de buena gana.

Insinúa abiertamente; acepta un no. 3. Hazlo, aunque no tengas muchas ganas.

Pide tentativamente; acepta un no. 4. Hazlo, pero demuestra que preferirías no
hacerlo.

Pide con gracia; pero acepta un no. 5. Di que preferirías no hacerlo, pero hazlo
con gracia.

Pide con confianza; acepta un no. 6. Niégate con confianza, pero reconsidera.

Pide con confianza; resiste el no. 7. Niégate con confianza; resiste a ceder.

Pide con firmeza; resiste el no. 8. Niégate firmemente; resiste a ceder

Pide con firmeza; insiste; negocia; continúa
intentando.

9. Niégate firmemente; resiste a ceder.

Pide y no aceptes el no. 10. No lo hagas.

Alta intensidad (mantenerse firme)

FIGURA 8.2. Opciones para ver si pedir o decir no, y con qué intensidad hacerlo.

✓ B. Factores a considerar
Repasa con los participantes los factores a considerar de la ficha

de efectividad interpersonal 8.



1. Capacidad (tuya o la de otra persona)
Diles: “Aumenta la intensidad al pedir si la otra persona tiene lo
que deseas. Aumenta la intensidad al decir no si no tienes (y por
lo tanto no puedes dar o hacer) lo que la otra persona quiere”.

2. Tus prioridades
Cuando un objetivo es muy importante, la intensidad de pedir o
decir no debe ser mayor. Cuando obtener un objetivo interfiere
con una relación importante y/o con el autorrespeto, entonces la
intensidad debe disminuirse. Diles a los participantes: “A menudo,
los problemas de relación son tales que puedes estar dispuesto a
intercambiar un objetivo para mantener a la otra persona feliz. Si
es así, baja la intensidad de la respuesta. Haz lo mismo si
conseguir un objetivo requiere sacrificar tu autorrespeto”.

3. Autorrespeto
Diles: “Aumenta la intensidad del pedido si normalmente haces las
cosas por ti mismo y tienes cuidado de evitar actuar indefenso.
Aumenta la intensidad de decir no si hacerlo no te hará sentir mal
contigo mismo, y si es eso lo que tu mente sabia dice”.

4. Derechos
Diles: “Aumenta la intensidad del pedido si la ley o el código moral
exigen a la otra persona que te dé lo que deseas. Aumenta la
intensidad de decir no si la ley o la moral no te exigen que le
otorgues a la otra persona lo que quiere (en otras palabras, no
violaría los derechos de la otra persona)”.

5. Autoridad
Continúa: “Aumenta la intensidad del pedido si eres responsable
de dirigir a la otra persona o de decirle qué hacer. Aumenta la



intensidad de decir no si la otra persona no tiene autoridad sobre
ti, o si la otra persona no tiene autoridad para pedirte
específicamente lo que te está pidiendo”.

6. Relación
Sigue: “Aumenta la intensidad del pedido si lo que deseas es
apropiado en la relación actual. Aumenta la intensidad de decir no
si lo que la otra persona quiere de ti no es apropiado en la
relación actual”.

7. Objetivos a largo plazo versus objetivos a corto plazo
Continúa: “Aumenta la intensidad del pedido si ser sumiso
resultará en apaciguar las cosas en el momento, pero creará
problemas a largo plazo. Aumenta la intensidad de decir no si
ceder te brindará paz a corto plazo, pero no una relación que
desees tener a largo plazo”.

8. Reciprocidad
Diles: “Aumenta la intensidad del pedido si has hecho por la otra
persona al menos tanto como lo que le estás pidiendo, o estás
dispuesto a darle si la otra persona dice que sí. Aumenta la
intensidad de decir no si no le debes un favor a la otra persona, o
la otra persona no suele corresponder”.

9. Tarea
Diles: “Aumenta la intensidad del pedido si conoces todos los
hechos necesarios para respaldarlo, y tanto el objetivo como el
pedido son claros. Aumenta la intensidad de decir no si la solicitud
de la otra persona no es clara o si no estás seguro de a qué le
estarías diciendo que sí”.

10. Oportunidad



Diles a los participantes: “Aumenta la intensidad del pedido si ese
es un buen momento para pedir (la otra persona está de humor
para escuchar y prestar atención; es probable que él o ella diga
que sí a una solicitud). Aumenta la intensidad de decir no si ese
no es un mal momento para negarse”.
 
Indícales aquí que se puede usar la mente sabia como un factor
adicional para decidir si pedir o decir no y cuán intensamente
presionar para obtener lo que uno quiere. Diles a los participantes
que usen la mente sabia para calibrar la importancia de otros
factores descritos anteriormente y que atiendan cualquier factor
que no esté incluido en la lista. Cuanto más importante es un
factor, más debe ponderarse en el recuento final de pros y contras
para los niveles de intensidad. Sin embargo, al usar la mente
sabia como un factor, es importante estar en ella (y no en mente
emocional).

✓ C. Averiguar qué tan intensamente pedir o decir no: el juego de la
moneda

Ejercicio práctico: usa la hoja de trabajo de efectividad interpersonal 6
para que los participantes practiquen cuán intensamente pedir algo o decir
no a una solicitud.

✓ 1. Pídele a un participante que dé un ejemplo de una situación en la que
está tratando de decidir si pedir algo o decirle no a alguien. Asegúrate
de usar una situación real, no una inventada. Dale al participante las 10
monedas que trajiste a la sesión. Usando esa situación, repasa la hoja de
trabajo. Si la persona está tratando de decidir si pedir algo a alguien, haz las
preguntas del lado izquierdo. Si la persona está tratando de decidir si dice sí
o no a una solicitud, haz las preguntas del lado derecho. Dile al participante
que ponga una moneda sobre la mesa por cada respuesta de “sí” en el lado



izquierdo. Dile al participante que ponga una moneda sobre la mesa por
cada respuesta de “no” en el lado derecho.

✓  2. Cuenta el número de respuestas “sí” en el lado izquierdo. Luego, el
participante debe estar en mente sabia y decidir si se deben sumar o restar
una o más respuestas “sí”. Si después de este ajuste hay más respuestas
“sí” que “no”, entonces los participantes deben hacer el pedido. Cuantas
más respuestas “sí” haya, más intensa debe ser la solicitud.

✓  3. Cuenta el número de respuestas “no” en el lado derecho. Luego, el
participante debe estar en mente sabia y decidir si se deben agregar o restar
una o más respuestas “no”, y también si se deben considerar otros factores.
Si hay más respuestas “no” que “sí”, entonces los participantes deben
rechazar el pedido hecho por él o ella. Mientras más “no” haya, más sentido
tiene aumentar la intensidad de decir no a la otra persona.

✓  4. Pídeles a los participantes otro ejemplo de una situación en la que
tengan dificultades para pedir o decir no a algo. Vuelve a poner las 10
monedas en la mesa y luego repasa las preguntas en la hoja de trabajo 6
con otro participante, siguiendo las instrucciones anteriores. Continúa
haciendo esto con varios participantes.

 



IX. RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS DE HABILIDADES DE
EFECTIVIDAD INTERPERSONAL (FICHA DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 9)

Punto principal: la dificultad para alcanzar un objetivo puede deberse a
muchos factores. Cuando podemos identificar el problema, a menudo podemos
resolverlo y ser más efectivos para obtener lo que queremos.

Ficha de efectividad interpersonal 9: resolución de problemas: cuando lo
que estás haciendo no está funcionando. Esta ficha proporciona preguntas
para diagnosticar qué factores están reduciendo la efectividad interpersonal.
Estos son los mismos factores que se describen brevemente en la ficha 2. La
mejor manera de resolver los problemas es enseñando la hoja de trabajo 7 (ver
más abajo).

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 7: solución de problemas de
habilidades de efectividad interpersonal. Haz que los participantes sigan la
hoja de trabajo mientras revisas el material. Puede ser útil que los participantes
marquen en la hoja los problemas más comunes a medida que avanzas. Si
haces esto, dales copias adicionales de la hoja de trabajo para usar como
tarea.

✓  Diles a los participantes: “Cuando lo que estás haciendo no
funciona, puedes solucionarlo haciéndote las preguntas en la ficha
de efectividad interpersonal 9 y la hoja de trabajo 7.”

✓ A. Falta de habilidades
Diles a los participantes: “Cuando te faltan habilidades, no sabes
cómo actuar o hablar con efectividad para lograr tus objetivos,
mantener la relación y mantener tu autorrespeto”.
A muchas personas simplemente no se les han enseñado las
habilidades interpersonales necesarias para ser efectivos. En este



módulo, se las enseñan, pero solo se dedica una cantidad limitada
de tiempo a cada habilidad. Un participante puede haber perdido
algunas de las clases de habilidades importantes, o puede haber
sido demasiado tímido para hacer role plays. Para ser
interpersonalmente efectivo se necesita mucha práctica y mucho
role play. La práctica también requiere disciplina y la superación
del miedo. Es posible que algunos participantes no hayan
practicado lo suficiente para adquirir una habilidad.

✓  Haz que los participantes se pregunten: “¿Tengo las habilidades
que necesito?” El primer paso para responder esta pregunta es
leer cuidadosamente las instrucciones de cada habilidad que se
ha intentado. Si esto no ayuda, el siguiente paso es escribir un
guion y luego practicarlo con un amigo o delante de un espejo. Si
es necesario, los participantes deben obtener algún tipo de
entrenamiento sobre cómo usar las habilidades o sobre cómo
seleccionar la que probablemente sea la más efectiva.

 Punto de discusión: obtén de los participantes las habilidades de
efectividad interpersonal que creen que no han aprendido lo suficiente como
para usarlas en la vida diaria. Discute si sus problemas se deben a que no
las aprendieron en primer lugar o no las practicaron lo suficiente como para
sentirse seguros al usarlas. Discute posibles soluciones a tales problemas.

Nota para los entrenadores: este es un buen momento para compartir con los
participantes las veces que has usado mal las habilidades interpersonales y
cómo revisaste lo que estabas haciendo para obtener un mejor resultado. Es
importante alentar a los participantes y a sus terapeutas individuales (si los
tienen) a que revisen y practiquen las habilidades con frecuencia, para
asegurarse de que los consultantes las estén utilizando correctamente. Es muy
fácil suponer que sí, pero esta suposición es a menudo incorrecta.



✓ B. Objetivos poco claros
Diles: “Es casi imposible ser efectivo cuando no conoces tus
objetivos en una situación. Si no sabes lo que quieres, conseguir
lo que deseas se basa principalmente en la casualidad”.

✓ Haz que los participantes se pregunten: “¿Sé lo que quiero en la
interacción? ” Si no están seguros, deben completar una hoja de
trabajo de pros y contras (hoja de trabajo de efectividad
interpersonal 1) comparando diferentes objetivos; también pueden
usar las habilidades de regulación emocional, incluida acción
opuesta, para reducir el miedo y/o la vergüenza de pedir o decir
no.

 Punto de discusión: obtén de los participantes momentos en los que
estuvieron ambivalentes acerca de lo que realmente querían, no podían
decidir sobre un objetivo o no sabían cuáles eran sus prioridades en una
situación. Discute el papel del miedo al conflicto o a la potencial culpa o
vergüenza en estas situaciones.

 Punto de discusión: obtén de los participantes momentos en los que no
sabían lo que querían a causa del miedo o la vergüenza. En estos casos, si
no se reducen primero la ansiedad y el miedo puede ser muy difícil reducir la
indecisión y la ambivalencia. De manera similar, una persona puede sentirse
avergonzada de pedir algo o sentirse demasiado avergonzada para decir
que no. Al igual que con la ansiedad y el miedo, reducir la vergüenza puede
ser un primer paso esencial para aclarar los objetivos. Discute formas de
averiguar lo que se quiere.

✓ C. Objetivos a corto plazo que interfieren con los objetivos a largo plazo
Explícales a los participantes que, a veces, los objetivos a corto
plazo pueden interferir con obtener de lo que realmente queremos
a largo plazo. Esto sucede cuando sacrificamos una relación o
nuestro autorrespeto para alcanzar un objetivo inmediato o reducir



el malestar. También sucede cuando constantemente dejamos de
obtener lo que queremos o necesitamos para evitar conflictos y
mantener a los demás felices en el corto plazo.

✓  Pídeles a los participantes que se pregunten: “¿Mis objetivos a
corto plazo se interponen en el camino de mis objetivos a largo
plazo?” Si no están seguros, deben completar otra copia de la
hoja de trabajo de efectividad interpersonal 1, comparando
objetivos a corto y a largo. Aconséjales: “Espera hasta que no
estés en mente emocional para hacer esto. Intenta estar en mente
sabia”.

 Punto de discusión: obtén de los participantes momentos en que han
permitido que las metas a corto plazo triunfen sobre las metas a largo plazo.
Discute las consecuencias que genera hacerlo para ellos mismos, así como
las consecuencias para la relación con otra persona a largo plazo.

✓ D. Emociones que se interponen en el camino de las habilidades
Diles a los participantes: “A veces, tus emociones pueden ser tan
extremas que simplemente no puedes entrar en mente sabia para
saber qué hacer y decir. En lugar de decir algo hábil, haces
afirmaciones emocionales que son extremas e inefectivas, o
llamas al silencio, haces pucheros o abandonas la interacción,
otras estrategias ineficaces. Sollozar descontroladamente puede
hacer que sea casi imposible comunicar lo que quieres decir.
Aunque las lágrimas a menudo sirven como una comunicación
efectiva, en otras ocasiones pueden convertirse en un vórtice de
catastrofismo: cuanto más lloras, más afligido estás, menos
puedes controlar lo que dices y haces durante las interacciones.
Esto también puede ocurrir con la ira extrema u otras emociones
intensas. En estas situaciones, se puede decir que caes en un



mar de descontrol. La mente racional no tiene la oportunidad de
emerger y moderar la influencia de la mente emocional. Puedes
tener las habilidades, pero las emociones interfieren con su uso”.

✓ Pídeles a los participantes que se pregunten: “¿Estoy demasiado
alterado para usar mis habilidades interpersonales?”. Explícales:
“Probar habilidades complicadas cuando te encuentras en tu
punto de quiebre puede ser muy frustrante y eventualmente te
llevará a que renuncies a ellas. El problema es que puedes estar
tan inmerso en la mente emocional que ni siquiera sabes que has
alcanzado ese punto de quiebre. Una solución es practicar tus
habilidades interpersonales más importantes una y otra vez
cuando no estás en mente emocional. Sin embargo, incluso
cuando las has practicado, a veces te sientes demasiado
abrumado por la emoción para usarlas. Cuando esto suceda, usa
la habilidad supervivencia a la crisis y las de regulación emocional
para detener las respuestas poco hábiles y reducir la activación
emocional”.
Dales a los participantes esta lista de habilidades para usar
cuando estén alterados:

La habilidad STOP (consulta la ficha de tolerancia al
malestar 4) para evitar decir cosas que lamentarán.
Acción opuesta (consulta la ficha de regulación emocional
10) para usar las habilidades que saben que tienen que
usar pero no quieren hacerlo.
Habilidades cálmate con los cinco sentidos (consulta la
ficha de tolerancia al malestar 8) antes de una interacción,
para calmarse lo suficiente para la interacción.



Habilidades TIP (consulta la ficha de tolerancia al malestar
6) para regular sus emociones rápidamente. Si pueden
regular sus emociones, vale la pena tomarse un breve
descanso antes de la interacción interpersonal.
Mindfulness de las emociones actuales (consulta la ficha
de regulación emocional 22) para tomar conciencia de sus
emociones, particularmente aquellas que pueden estar
interfiriendo con sus habilidades, y luego reenfocarse
completamente en el objetivo actual.

Punto de discusión: obtén de los participantes las emociones que se
interponen en sus interacciones interpersonales. Haz una lista en la pizarra.
Luego obtén las habilidades que podrían usarse para regular las emociones
y ayudar a los participantes a actuar de manera más efectiva.

✓ E. Preocupaciones, suposiciones y mitos que interfieren
Diles a los participantes: “Las preocupaciones sobre los
resultados negativos y las suposiciones y los mitos sobre el valor
de expresar tus opiniones o pensamientos, pueden causar
muchos problemas cuando intentas mejorar tus habilidades
interpersonales. Algunas creencias impiden que puedas pedir lo
que deseas, como creer que pedir cosas o decir que no es
siempre egoísta. Hay otros mitos que interfieren con las
relaciones, como creer que las personas deben saber lo que
quieres sin tener que pedírselos”.

✓  Pídeles que se pregunten: “¿Las preocupaciones, las
suposiciones y los mitos están obstaculizando el uso de las
habilidades interpersonales?”. Luego, adviérteles: “Intenta
desafiar los mitos y comprobar los hechos cuando estés
preocupado y haciendo suposiciones. Practicar acción opuesta es



una buena manera de probar las suposiciones y los mitos sobre
las temidas consecuencias negativas. Es importante cuando
practiques enfocarte tanto en tus objetivos actuales como en la
otra persona”.

 Punto de discusión: obtén preocupaciones, suposiciones y mitos que
interfieren en la conducta hábil. Escribe algunos en la pizarra. Haz que los
participantes destruyan esos mitos entre ellos y escriban sus revisiones
también en la pizarra. Asegúrate de que todos los participantes escriban a
su vez las revisiones en sus notas.

 Punto de discusión: incluso cuando las preocupaciones son verdaderas
(por ejemplo, tal vez la otra persona se moleste con el pedido o dice que
no), estas pueden distraer a los participantes de estar completamente
presentes en el momento, y por lo tanto, pueden disminuir la efectividad.
Discute las opciones para manejar las preocupaciones, como las habilidades
tomar distancia, redireccionar la mente y (si es necesario) los pros y contras.

✓ F. Contextos más poderosos que las habilidades
Diles: “Cuando no alcanzas tus objetivos, es útil buscar las formas
en las que no has sido habilidoso. También es importante
considerar el poder del contexto, en comparación con tu propio
poder como persona que hace un pedido o dice que no. Por
ejemplo, en una empresa acosada por pérdidas financieras, los
pedidos de aumentos pueden ser denegados sin importar qué tan
hábil se sea al solicitarlos. Si la policía llega a tu casa con una
orden de arresto, tu negativa a ser arrestado probablemente será
retribuida con fuerza. Negarse a pagar una factura que debes
puede llevarte a lidiar con un cobrador. Lograr que un cónyuge o
compañero obstinado saque la basura todas las noches puede
encontrar una resistencia que ninguna habilidad logre superar”.



✓ Haz que los participantes se pregunten: “¿Las otras personas en
la interacción son tan poderosas que no tienen que hacer nada de
lo que les pido? ¿Tienen la autoridad para obligarme a hacer lo
que quieren?”. Aconséjales: “Prueba resolución de problemas
para estar seguro. Si el objetivo es importante, trata de encontrar
un aliado que sea tan o más poderoso que la persona con la que
estás interactuando. Si todo lo demás falla, practica aceptación
radical de no obtener lo que quieres o de tener que hacer lo que
otra persona te pide que hagas”.

 Punto de discusión: discute cómo y por qué algunas personas pueden
resistir un pedido o negarse a aceptar un no por parte de otro, simplemente
porque se sienten personalmente amenazados por el pedido o la negativa.
Pídeles a los participantes que discutan posibles soluciones a tal problema.

 Punto de discusión: obtén situaciones en las que las habilidades no
funcionaron y no se logró hacer que funcionen porque la otra persona en
una interacción fue tan poderosa que un participante no logró su cometido.
Discute cómo sería practicar aceptación radical en estas situaciones.

 Punto de discusión: obtén situaciones en las que los participantes eran
poderosos y alguien más hizo algo escandaloso para hacer que hicieran lo
que quería. ¿Cómo se sintió?

Nota para los entrenadores: el uso intencional de conductas extravagantes
como medio de influencia, (incluidas las amenazas de fuertes consecuencias
como el suicidio, la incapacidad de hacer frente a situaciones, la pérdida de
todo, etc.) se denomina legítimamente “manipulación”. Esto puede, y a veces
debe, ser discutido. Sin embargo, debe hacerse con cuidado.

 



X. DESCRIPCIÓN GENERAL: CONSTRUIR RELACIONES Y
TERMINAR CON LAS DESTRUCTIVAS (FICHA DE
EFECTIVIDAD INTERPERSONAL 10)

Punto principal: esta sección del módulo enseña habilidades adicionales DBT
para construir relaciones y confianza con otras personas, así como para
terminar con las relaciones que son destructivas, irremediables o no deseadas.

Ficha de efectividad interpersonal 10: descripción general: construir
relaciones y terminar con las destructivas. Esta es una ficha general que
debe revisarse brevemente. Permanece más tiempo si la estás utilizando para
revisar las habilidades que ya se enseñaron. Si estás enseñando solo algunas
de las habilidades en esta ficha, considera omitir el resumen por completo. No
enseñes el material mientras estés cubriendo esta ficha, a menos que te estés
saltando las fichas relacionadas (fichas de efectividad interpersonal 11 a 13a).

Hoja de trabajo: ninguna.

✓ A. Encontrar amigos y agradarles
La construcción de amistades es el primer paso para reducir el
aislamiento interpersonal y la soledad. Aquí se cubren los
principios básicos para encontrar personas y desarrollar
amistades, incluidos los principios de proximidad y similitud, así
como habilidades muy básicas para iniciar y mantener una
conversación, expresar simpatía y unirse a grupos. (6)

✓ B. Mindfulness de los otros
Las amistades duran más tiempo cuando tenemos conciencia
plena, estamos en mindfulness de los otros. Esta habilidad incluye
observar y prestar atención a los demás, describir lo que se
observa en lugar de juzgarlo y participar en el flujo de



interacciones. La habilidad de mindfulness de los otros es una
extensión de las de efectividad en las relaciones (AVES)
enseñadas anteriormente en este módulo.

✓  C. Terminar relaciones destructivas, que no tienen remedio o no
deseadas
A veces las relaciones deben terminar. Por ejemplo, cuando hay
pocas esperanzas de mejorar una relación, esta es abusiva o
interfiere con prioridades de vida muy importantes. Estas
habilidades se enfocan en cómo terminar tales relaciones de
manera efectiva.
 



XI. HABILIDADES PARA CONOCER POTENCIALES AMIGOS 
(FICHAS DE EFECTIVIDAD INTERPERSONAL 11–11A)2

Punto principal: conocer personas y agradarles a menudo requiere un esfuerzo
activo. Por lo general, no sucede por sí solo. Para tener éxito, tenemos que
saber dónde y cómo buscar.

Ficha de efectividad interpersonal 11: conocer gente y agradarles. Esta
ficha revisa las habilidades sobre cómo buscar amigos, así como algunas ideas
sobre cómo ser efectivo para encontrarlos.

Revisa cada sección y luego discútela antes de pasar a la siguiente. Esta ficha
puede enseñarse de forma didáctica o interactiva, dependiendo del tiempo.

Ficha de efectividad interpersonal 11a: identificar habilidades para
conocer personas y agradarles (opcional). Omite esta ficha si no tienes
tiempo adicional, o distribúyela como tarea y luego analícela en la próxima
sesión. Las respuestas correctas se enumeran a continuación en las notas
para la enseñanza, así como al final de la introducción de este capítulo.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 8: conocer personas y
agradarles. Revisa esta hoja de trabajo con los participantes. Recuérdales que
utilicen las habilidades “qué” de mindfulness para describir (consulta la ficha de
mindfulness 4) cuando detallen los eventos y lo que ellos u otros hayan dicho o
hecho. La primera sección de la hoja de trabajo les pide a los participantes que
describan cualquier oportunidad que hayan tenido para ponerse en contacto
con personas, mezclarse con personas como ellos, hacer preguntas o dar
respuestas, o unirse a una conversación grupal. Aquí es esencial hacer que los
participantes piensen con flexibilidad y fuera de la caja.

✓ A. ¿Por qué encontrar amigos?
Diles a los participantes: “Conocer personas y agradarles es el
primer paso para disminuir el aislamiento y la soledad. También es



importante cuando te mudas a un nuevo lugar, aceptas un nuevo
trabajo o te unes a un nuevo grupo”.

 Punto de discusión: para algunas personas, hacer amigos es muy fácil y
aparentemente no les demanda esfuerzo. Para otros, puede llevar mucho
trabajo y tiempo. Algunas personas tienen numerosos amigos con quienes
hacer cosas; otros solo tienen uno o dos muy buenos amigos. Algunos
tienen muchos conocidos pero pocos buenos amigos; otros tienen algunos
buenos amigos, pero muy pocos conocidos. Obtén de los participantes qué
tipo de amigos tienen y qué tipo de amigos les gustaría tener.

1. Los amigos son esenciales para la felicidad
Muchas personas creen que necesitar amigos y relaciones
significa ser emocionalmente dependiente, y que deberían ser
felices solos. Esta creencia se opone a casi todo lo que sabemos
sobre la felicidad humana. Si bien hay personas felices con vidas
de soledad, para la mayoría de los seres humanos en todo el
mundo, las relaciones íntimas y de apoyo con otros son un
aspecto esencial de la felicidad.

✓ 2. Todos los seres humanos pueden ser amados por alguien
Deberás contrarrestar la creencia de muchos participantes de que
no son queribles. Sin embargo, la idea no es participar en una
modificación cognitiva para que los consultantes vean sus propias
características queribles. Aunque esto a veces puede funcionar, a
menudo falla si las personas no creen que son, de hecho, amadas
(o que alguna vez lo han sido) o que están conectadas a alguien a
través del amor. Por lo tanto, es más fácil señalar que, en esencia,
todas las personas son amadas por alguien. Es decir, en virtud de
su inclusión en la raza humana, los participantes son queribles.
Los consultantes a menudo intentarán refutar esto al mencionar a



personas que han cometido crímenes horribles (por ejemplo,
tortura o asesinato seguido de canibalismo). Indica cómo después
de que estas personas hayan sido encarceladas de por vida sin
libertad condicional, muy a menudo una mujer u hombre en el
exterior se escribe con ellas y se enamora de ellas.

✓ B. La proximidad favorece la amistad (7)
Diles a los participantes: “Un primer paso para formar nuevas
relaciones es encontrar oportunidades para establecer un
contacto informal pero regular con las personas en tu entorno
cotidiano. Hay muchas maneras de hacerlo. Si compartes una
oficina con mucha gente, gira tu escritorio para que quede de
frente al centro de la habitación en lugar de a la pared. Usa los
ascensores o la máquina de café cuando otras personas estén
allí. Ve a fiestas cuando te inviten; quédate un rato después de tus
actividades para charlar con otros; gravita hacia donde haya otras
personas. Cuando tienes que elegir una clase, trabajo o vivienda,
puedes optar por más o menos oportunidades para estar en
contacto con otros. Por muy mundano que parezca, muchas
personas conocen a muchos de sus amigos entre compañeros de
clase, miembros de grupos o iglesias a las que se unen y colegas
de trabajo. Los sitios de citas en línea pueden ser buenos para
encontrar parejas románticas, pero pueden no ser tan útiles para
encontrar amigos. Dicho esto, hay muchas otras oportunidades en
línea para encontrar potenciales amistades. Por ejemplo, un
excursionista puede buscar en línea compañeros de senderismo;
un aficionado a la música puede conectarse a internet para
encontrar a otras personas que les guste la misma música”.



Nos hacemos amigos con las personas que vemos más a
menudo. Investigadores de la Universidad de Leipzig
descubrieron que los estudiantes tenían más probabilidades de
hacerse amigos de personas sentadas a su lado que de otros en
una clase, incluso cuando eran asignados al azar a sus asientos
en el aula.(8) Hay una gran cantidad de investigaciones que
sustentan estos hallazgos. No parece importar por qué las
personas se unen; en un estudio, fue porque sus nombres
comenzaron con la misma letra del alfabeto (9).

✓ C. La similitud tiende a aumentar el agrado
Diles a los participantes: “Un segundo paso para hacer amigos es
mezclarse con personas cuyas actitudes son similares a las tuyas.
Es verdad que en ocasiones los opuestos se atraen, pero para la
mayoría de nosotros usualmente, no lo es. En cambio, las aves de
una misma raza tienden a unirse en bandada. Casi siempre nos
gustan aquellos que comparten nuestras actitudes ante temas
como la política, el estilo de vida, entre otros. Estas actitudes son
las que importan”.

Nota para los entrenadores: puede ser difícil eliminar la creencia de que los
opuestos se atraen. Si es así, presenta algunas de las investigaciones que se
describen a continuación para expresar tu postura.

✓  Tema de investigación: hay muchas investigaciones que muestran que la
similitud aumenta la atracción. Se ha demostrado que las similitudes no solo en
las actitudes, sino también en los rasgos de personalidad, actividades, edad,
educación, origen étnico, religión, estatus socioeconómico y ocupaciones,
aumentan la atracción entre las personas. En resumen, parece que nos gustan
las personas que nos recuerdan a nosotros mismos. (10-15) La tendencia a



que nos gusten aquellos que son parecidos a nosotros aparece muy temprano
en el desarrollo. Por ejemplo, un estudio demostró que los niños de tan solo 3
años de edad elegían títeres cuyas preferencias alimentarias coincidían con las
suyas y también preferían jugar con otro niño que compartía sus preferencias
de juguetes. (16)

✓  Tema de investigación: la similitud y la simpatía no siempre van juntas,
incluso la similitud a veces puede ser amenazadora. (17) Por ejemplo, se ha
descubierto que si las personas que son similares a nosotros también tienen
algo poco atractivo (como haber estado en la cárcel o en un hospital
psiquiátrico), tendemos a que nos gusten menos que a las personas que son
diferentes, pero que no tienen nada de atractivo. En este caso, la similitud es
amenazadora; realmente no valida nuestra visión del mundo, y sugiere que
nosotros también somos vulnerables a un aspecto que no es atractivo. Esta es
una de las razones por las que puede ser razonable que las personas no
revelen problemas personales demasiado pronto al formar nuevas relaciones.

✓ D. Las habilidades de conversación son importantes
Tres conductas son típicas de las personas calificadas como
“buenas conversadoras”: hacen muchas preguntas; dan feedback
positivo (indicando que han escuchado, comprendido y apreciado
lo que dice la otra persona); y mantienen la conversación.
Mantener una conversación significa hablar aproximadamente la
mitad del tiempo, no todo el tiempo, a su vez la otra persona no
debe sentirse bajo presión para sostener la conversación.

1. Preguntar y responder
Hay una línea delgada entre hacer preguntas hábilmente y
convertir una conversación en una interrogación. Si ambos
oradores son expertos, las preguntas tienden a ser recíprocas.

✓  Punto de discusión: lee las siguientes dos conversaciones y luego pídeles
que discutan cuál suena mejor.



Conversación 1

Persona A: ¿Conoces a mucha gente aquí?
Persona B: no, pero soy amigo de Matías. ¿Lo conoces?
Persona A: no, pero trabajo con su hermana, Susana. ¿Cómo
conoces a Matías?
Persona B: fuimos juntos a la escuela secundaria. ¿También eres
músico como Susana?

 
Conversación 2

Persona A: ¿Conoces a mucha gente aquí?
Persona B: no.
Persona A, ¿eres amigo de Susana?
Persona B: sí.
Persona A: ¿Cómo la conoces?
B: trabajamos juntos.

 
Ten en cuenta que una de las razones por las que el primer
intercambio parece ser más fluido y fácil (y da como resultado una
mayor simpatía) es que A y B no solo se hacen preguntas, sino
que también ofrecen más información de la que realmente se
solicita, lo que, naturalmente, lleva a más preguntas. Discute.

2. Inicia charlas casuales
Las conversaciones no tienen que ser muy significativas para ser
placenteras. El valor de la charla casual no debe subestimarse.
Los buenos conversadores pueden participar activamente en
charlas superficiales. Los estudiantes de un experimento a los que
se les pidió que se conocieran entre sí sin incurrir en una charla
superficial encontraron la tarea imposible. No sabían por dónde
empezar.



3. Hacer revelaciones personales hábilmente(18)
Revelar cosas personales y privadas de forma apropiada y hábil,
ni demasiado ni muy poco, requiere sensibilidad y juicio social. A
medida que las relaciones progresan, hay una tendencia a revelar
más y más sobre nosotros mismos, pero muy poco o demasiado
en el momento equivocado pueden disminuir la simpatía. Las
personas parecen gustarse más cuando revelan
aproximadamente la misma cantidad y tipo de información.

4. No interrumpas
Los conversadores hábiles tampoco interrumpen. Explícales a los
participantes: “Interrumpir no siempre significa romper las
oraciones de alguien. Comenzar a hablar tan solo un poco antes o
inmediatamente después de que alguien termine, podría dar la
impresión de que realmente no los estás escuchando, sino de que
estabas esperando que se callen para poder opinar”.

5. Aprende de qué hablar
Los buenos conversadores saben sobre qué hablar al observar
qué temas se están discutiendo y cómo las personas reaccionan a
ellos. A veces el problema es no saber de qué hablar. Para
algunas personas, esto significa no estar seguro respecto a qué
temas son apropiados para determinadas situaciones. Aunque
para esto no hay reglas, observar a los demás es una buena idea.
Para otros, el problema de qué hablar tiene más que ver con la
falta de actividades: si estas personas tienen pocas aficiones, no
se mantienen al corriente de los asuntos actuales, rara vez van al
teatro o al cine, o viajan poco, es posible que tengan poco que
aportar a una conversación.



 Punto de discusión: muchas personas se sienten socialmente
inadecuadas; y comprensiblemente, también les resulta muy difícil hablar de
esto públicamente. Pregunta quién tiene poca confianza en sí mismo acerca
de sus habilidades de conversación. Luego pregunta quién tiene problemas
para saber qué temas son apropiados para discutir y a quién se le dificulta
pensar en algo que decir. Recuérdales a los participantes que sus
dificultades son probablemente muy específicas de la situación. Obtén
situaciones qué son más difíciles. Luego, pídeles que intercambien ideas
sobre temas de conversación o actividades que les ayuden a saber de qué
hablar (por ejemplo, leer periódicos, ver películas nuevas).

Nota para los entrenadores: esta habilidad puede ser difícil de enseñar si tú
mismo tienes dificultades sociales o ansiedad social en algunas situaciones. Si
es así, ¡ahora es el momento de confesarlo públicamente! Puedes ser un
modelo a seguir muy útil si también practicas las tareas y luego las discutes
con los participantes.

✓ E. Expresa tu simpatía selectivamente
Es mucho más fácil agradarle a alguien que nos gusta que a
alguien que no nos gusta. Podemos comunicar la simpatía y el
cariño a los demás de muchas maneras. Podemos decírselo,
elogiarlos o felicitarlos. Podemos buscar su compañía,
escucharlos. Podemos apoyar sus necesidades, sus causas o las
personas que les importan. Sin embargo, hay una serie de
advertencias importantes acerca de expresar simpatía hacia los
demás, y estas deben discutirse con los participantes.

✓ 1. No haga observaciones sobre características obvias o inexistentes
Instruye a los participantes: “No hagas comentarios sobre las
características positivas que son muy obvias, especialmente si lo
son para todos o son comunes entre las personas con las que
estás. Por ejemplo, no hagas comentarios sobre cuán bonita es



una persona cuando acaba de ganar un concurso de belleza, o
sobre qué tan bien un inmigrante lee castellano cuando ha estado
en el país durante 20 años. Además, no les digas a las personas
que tienen habilidades que no poseen. Por ejemplo, no elogies las
habilidades de manejo de alguien que acaba de fallar la prueba de
manejo por tercera vez. Tendemos a reaccionar de forma más
positiva a las personas que nos elogian por los atributos que nos
gustaría tener pero no estamos muy seguros de poseerlos; en
cambio no reaccionamos igual cuando nos elogian por atributos
que nosotros y todos los demás sabemos que tenemos, o por los
que deseamos tener pero sabemos muy bien que no poseemos”.

✓2. No elogie a todos por características similares
Ser de agradado de alguien a quien le simpatiza todo el mundo no
es un gran honor. Del mismo modo, ser elogiado por
características que casi todos poseen no va a aumentar la
atracción. Exagerar los elogios, de hecho, puede tener
consecuencias negativas involuntarias. La ausencia de elogios
puede entonces interpretarse como una desaprobación, y eso
puede reducir la simpatía. Los elogios excesivos también pueden
hacer que otros cuestionen la sinceridad de una persona y se
pregunten si tiene un motivo ulterior. La persona puede ser vista
como aduladora (es decir, alabar a alguien para obtener algo). En
general esas personas no nos resultan agradables. Expresar
simpatía, por lo tanto, no siempre es un proceso sencillo.

✓ F. Unirse a grupos de conversación
Si esperamos que la gente se acerque a nosotros, es posible que
nunca tengamos amigos. A veces debemos dar el primer paso.
Para hacerlo, necesitamos encontrar nuevos grupos de personas.



Cuando nos invitan a una fiesta en la casa de alguien donde no
conocemos a ninguno de los invitados, es razonable esperar que
el anfitrión o la anfitriona nos presente a al menos una persona o
un grupo de personas. Pero esto no siempre sucede, e incluso
cuando sucede, generalmente no podemos permanecer con la
misma persona o grupo durante toda la fiesta, reunión o evento.
Hay dos habilidades importantes para unirse a los grupos de
conversación en curso. Primero, debemos saber si un grupo de
personas que tienen una conversación está abierto o cerrado a
recibir nuevas personas. Segundo, si el grupo está abierto,
debemos aprender a unirnos a la conversación.

✓ 1. Averiguar si un grupo es abierto o cerrado
Es importante determinar si un grupo es abierto o cerrado. Los
grupos abiertos serán receptivos a incluirnos en la conversación;
los grupos cerrados pueden no dar la bienvenida a nuevos
miembros.
En grupos abiertos:

Las personas están más apartadas.
Los miembros miran de vez en cuando alrededor de la
habitación.
Hay intervalos en la conversación.
Los miembros hablan de temas de interés general.

En grupos cerrados:

Las personas están de pie cerca.
Los miembros se prestan atención exclusivamente entre sí.
Hay una conversación muy animada con pocos intervalos.



Los miembros suelen conversar de a dos.

2. Averiguar cómo unirse a una conversación en un grupo abierto
Por lo general, la mejor forma de unirse a las conversaciones en
grupos abiertos es esperar una pausa en la conversación,
acercarse o pararse junto a una persona del grupo que parezca
amigable y decir algo como “¿Te molesta si me uno?”.

✓ G. Unirse a grupos organizados
Una de las razones más importantes para unirse a grupos es
conocer a otros. Por lo tanto, unirse a grupos que se juntan
regularmente puede ser una forma efectiva de hacer amigos.

6. Encuentra un grupo que se reúna con frecuencia
Explícales a los participantes: “Cuanto más frecuentemente se
reúna el grupo, más probabilidades hay de que te conviertas en
amigo de alguien de ese grupo”.

7. Encuentra un grupo donde los miembros sean similares a ti
Diles a los participantes: “Es más difícil hacer amistades en
grupos que se basan en características como la edad, el sexo o la
ocupación, que no están asociadas con las actitudes; en este
caso, cuanto más grande sea el grupo, mayor será la posibilidad
de encontrar personas que compartan tus valores. Imagina, por
ejemplo, un pequeño club local para personas divorciadas o para
padres solteros. Aparte de estar solteros, las personas que lo
integran pueden tener tan pocas cosas en común que las
reuniones se pueden volver más tensas que placenteras”.

8. Encuentra un grupo que tenga objetivos cooperativos



En grupos organizados en torno a un interés compartido, es mejor
encontrar uno que enfatice la ayuda mutua o uno destinado
simplemente a pasar un buen rato, en lugar de un grupo
competitivo en el que los miembros siempre se enfrenten entre sí.
La cooperación conduce a la simpatía. Normalmente las personas
se encuentran más atractivas entre sí cuando cooperan en lugar
de competir.

 Ejercicios prácticos: reparte la ficha de efectividad interpersonal 11a:
identificar habilidades para conocer gente y agradarles. Explícales la tarea y
dales a los participantes tiempo para marcar la respuesta más efectiva en
cada par. Comenta las respuestas. Si el tiempo lo permite, pregunta a los
participantes si han estado en otras situaciones en las que no les quedó
claro cuál sería el mejor curso de acción entre dos opciones.

Las respuestas correctas para la ficha 11a son las siguientes: 1a,
2b, 3a, 4a, 5a, 6b, 7b, 8b, 9b, 10b, 11b, 12a.
 



XII. MINDFULNESS DE LOS OTROS (FICHAS DE
EFECTIVIDAD INTERPERSONAL 12–12A)

Punto principal: es más fácil formar amistades y hacer que perduren cuando
prestamos atención a los otros.

Ficha de efectividad interpersonal 12: mindfulness de los otros. Observa
que las tres habilidades de mindfulness que se describen aquí (B, C y D) son
las habilidades “qué” que se enseñan en el módulo de mindfulness. Debajo de
cada una de ellas están las tres habilidades “cómo” que también se enseñan
en ese módulo. Esta ficha puede enseñarse de forma didáctica o interactiva,
dependiendo del tiempo.

Ficha de efectividad interpersonal 12a: identificar mindfulness de los
otros (opcional). Usa esta ficha si tienes tiempo adicional en la sesión, o
distribúyela como tarea y luego discútela en la próxima sesión. Las respuestas
correctas se pueden encontrar al final de esta sección de notas para la
enseñanza, así como al final de la introducción a este capítulo.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 9: mindfulness de los otros.
Revisa esta hoja de trabajo con los participantes. Diles que marquen las
habilidades que intentaron, ya sea que las hayan completado con éxito o no.
Recuérdales que la idea es practicar, no ser perfecto. Como en las hojas
anteriores, recuérdales a los participantes que usen la habilidad “qué” de
mindfulness para describir (consulta la ficha de mindfulness 4) cuando detallen
los eventos y lo que ellos u otros hayan dicho o hecho.

✓ A. ¿Por qué hacer mindfulness de los otros?
Las relaciones duran más tiempo cuando recordamos tener en
cuenta a las otras personas en estas relaciones.
Mindfulness de los otros es una extensión de las habilidades
de efectividad en las relaciones (AVES) que se enseñaron



anteriormente en este módulo (consulta la sección VI de este
capítulo, más la ficha de efectividad interpersonal 6).
✓ Mindfulness de los otros es también una reiteración de las
habilidades básicas “qué” y “cómo” de mindfulness (consulta
el capítulo 7, más las fichas de mindfulness 4 y 5). Las
habilidades incluyen observar y prestar atención a los demás,
describir lo que se observa en lugar de juzgarlo y participar en el
flujo de interacciones.

Nota para los entrenadores: una buena manera de enseñar estas habilidades
es hacer que los participantes lean primero la ficha de efectividad interpersonal
12 y marquen las que les resultan difíciles y necesitan practicar. Pídele a cada
participante que comparta las casillas que ha marcado. Después, enséñales
cada uno de los puntos, y luego vuelve a discutir las habilidades que les
generan problemas. Si estás preocupado por el tiempo, puedes dejar este
ejercicio para el final.

B. Observar a otras personas y prestarles atención

Observar a otras personas y prestarles atención implica varias
habilidades secundarias.

✓ 1. Pon atención con interés y curiosidad
La primera habilidad secundaria es prestar atención con interés y
curiosidad a los otros que nos rodean. Las palabras importantes
son “interés” y “curiosidad”. Cuando tenemos esa actitud, estamos
abiertos a conocer gente nueva y a aprender nueva información
sobre otros. Esto es, por supuesto, crítico, ya que todas las
personas y los eventos se encuentran en un estado de cambio
constante.



2. Estar abierto a nueva información sobre los otros
Acercarse a las personas con interés y curiosidad es lo opuesto a
ser rígido o no querer cambiar nuestra opinión acerca de una
persona cuando descubrimos que nos hemos equivocado.
También es lo opuesto a reclamar a las personas que actúen de
forma consistente con lo que dijeron, creyeron, sintieron o
quisieron ayer o incluso 5 minutos atrás. Las personas a menudo
cambian sus creencias o lo que quieren. Cuando estamos fuera
de mindfulness o conciencia plena, somos desconsiderados,
caprichosos o tercos, a menudo no podemos o no reconoceremos
que una persona ha cambiado, incluso cuando queremos esos
cambios.
 

✓  Punto de discusión: obtén información de los participantes de cuando otros
hayan estado cerrados a recibir información nueva o correctiva sobre ellos.
¿Cómo se sintieron? ¿Qué querían de los otros?

✓ 3. No te enfoques exclusivamente en ti mismo
Diles: “Cuando te concentras demasiado en ti puedes perderte
mucho de lo que la otra persona está diciendo o haciendo.
Aunque deseas estar consciente de ti mismo durante las
interacciones, surgen problemas cuando lo haces de más. Es
difícil ser empático o validar lo que otros están diciendo o
haciendo cuando no estás concentrado en ellos”.
Cuando nos enfocamos demasiado en nosotros mismos dos
cosas pueden suceder. Primero, puede llevar a que hablemos
principalmente de nosotros. Aunque un poco de esto es bueno,
demasiado hace que los demás sientan que no son muy
importantes. Esto no conduce a interacciones positivas. En
segundo lugar, concentrarnos en nosotros mismos durante las



interacciones puede generar ansiedad (19) acerca de cómo
estamos y lo que las personas piensan. La ansiedad puede
llevarnos a evitar estar con personas o a permanecer muy
callados con ellas. Estas no son formas efectivas de hacer amigos
o mantenerlos.

✓ Tema de investigación: los datos sobre fobia social (20), (21) muestran que
las personas que están muy ansiosas por unirse a grupos o hablar en ellos a
menudo están demasiado centradas en sí mismas y en cómo se parecen a los
demás. Parte de un tratamiento efectivo es lograr que estas personas
practiquen poniendo toda su atención en aquellos con quienes están
interactuando. Es posible que esto deba practicarse muchas veces, pero
generalmente es muy útil para reducir la ansiedad cuando estamos con otros.

✓   Ejercicio práctico: realiza dos role plays con los consultantes. En el
primero, pídeles que se exijan a sí mismos, es decir, que intenten ser
ingeniosos e inteligentes en todo momento y que supervisen
constantemente cómo cumplen con ese estándar. En el segundo role play,
pídeles que reduzcan las expectativas y solo se centren en lo que dicen las
otras personas. Al finalizar, pregúntales sobre su experiencia subjetiva en
relación a la ansiedad y cómo la calificarían (en una escala de 0 a 100), y
además proporciona feedback sobre el desempeño. También puedes
pedirles a los otros miembros del grupo que den su opinión.

4. Permanece en el presente
Otra habilidad secundaria importante es permanecer en el
presente. Es decir, debemos escuchar a otras personas en tiempo
real, en lugar de planificar lo que diremos a continuación o pensar
en las consecuencias futuras de lo que los demás dicen.

✓ 5. No hagas multitasking



Diles a los participantes: “Es esencial no hacer distintas cosas
cuando interactúas con otra persona. No envíes ni respondas
mensajes de texto, ni inicies conversaciones telefónicas durante
una charla cara a cara con otra persona. Incluso puede ser un
buen gesto apagar tu teléfono celular si una conversación es
importante. En grupos, no mires por encima del hombro de una
persona cuando estás hablando con él o ella, para ver si hay
alguien más con quien preferirías hablar”.

 Punto de discusión: obtén información de los participantes sobre
situaciones en las que otras personas hayan dejado de prestarles atención
durante una conversación. ¿Qué sintieron?

✓ 6. Renuncia a emitir juicios y a tener siempre la razón
Los pensamientos, las declaraciones y el tono de voz críticos son
desagradables para los demás y surgen de la idea de que
tenemos la razón y que otros están equivocados. Esta es una
actitud ineficaz en las relaciones interpersonales. Intentar tener
siempre la razón puede ser letal para hacer y mantener amigos.
Los otros no quieren estar siempre equivocados. Los hace sentir
que no respetamos su punto de vista y luego querrán evitarnos.

 Punto de discusión: obtén de los participantes las habilidades de
observación de las relaciones con las que tienen más dificultades. Discute
formas de practicar cómo ser más observador respecto a los demás.

✓ C. Describir
En lo que respecta a mindfulness de los otros, la observación
implica varias cosas.

✓ 1. Describe lo que observas de una manera natural y pragmática



Las palabras clave en el encabezado son “describe” y “natural”.
Cuando describimos, declaramos lo que observamos: el “quién”,
“qué” y “dónde”. Podríamos estar describiendo los pensamientos,
sentimientos o sensaciones propias: cómo algo huele o sabe, o lo
que hemos visto, oído o hecho. La clave para esto, como se
señaló en las discusiones sobre las habilidades de mindfulness en
el capítulo 7, es distinguir lo que estamos observando dentro de
nosotros mismos (por ejemplo, pensamientos, sentimientos,
sensaciones, imágenes) de lo que estamos observando fuera de
nosotros.

2. Abandona los pensamientos y declaraciones críticos
Los pensamientos y declaraciones críticos a menudo se
interponen en la forma de describir. En lugar de notar solo lo que
alguien está haciendo o diciendo, agregamos una evaluación de
“bueno” o “malo” a lo que observamos. Además, generalmente
asumimos que no solo estamos en lo correcto, sino también que
todo el universo debe operar según nuestras reglas de lo que
entendemos como correcto. La mejor manera de mantener
amistades y aumentar la cercanía emocional con los demás es
reemplazar los pensamientos y palabras de juicio con palabras
descriptivas.

3. No asumas cosas sobre los otros
Debemos evitar asumir lo que otros piensan, cómo se sienten,
qué deben hacer, o lo que realmente quieren o no quieren. Tales
suposiciones e interpretaciones de los demás pueden causar un
sinfín de problemas en las relaciones. Sobre todo cuando no nos
molestamos en verificar los hechos. Si queremos establecer y
mantener relaciones, es esencial tratar los supuestos e



interpretaciones como hipótesis a probar, en lugar de como
hechos establecidos.
Recuerda a los participantes: “Solo puedes describir lo que
observas a través de tus sentidos (tacto, gusto, olfato, oído, vista).
Nadie ha observado los pensamientos, motivos, intenciones,
sentimientos, emociones, deseos o experiencias personales de
otra persona. Lo que podemos observar, y por lo tanto describir,
son todas estas cosas en nosotros mismos”.
Las personas sensibles a menudo pueden inferir correctamente lo
que le está sucediendo a una persona, incluso cuando esta no
dice nada sobre lo que le está sucediendo. Como veremos más
adelante en la sección sobre validación, poder “leer” a otras
personas correctamente a partir del conocimiento de quiénes son,
las cosas que le han sucedido y la comunicación no verbal es muy
importante. Sin embargo, incluso cuando conocemos a la gente
muy bien o sabemos todo lo que ha sucedido con respecto a una
situación determinada, todavía debemos estar abiertos a estar
equivocados. Tenemos que verificar los hechos haciendo
preguntas y, a veces, observando cómo reacciona la gente a lo
que decimos y hacemos.

4. No cuestiones los motivos e intenciones de los otros
Otra cosa que puede ser muy perjudicial para las relaciones es
cuestionar los motivos o intenciones de otras personas. La gente
se siente rechazada cuando lo hacemos. El ejemplo más común
es asumir que si las palabras o acciones tienen un cierto efecto,
entonces ese efecto debe haber sido intencional. Por ejemplo, es
muy fácil suponer que “si me siento manipulado por lo que dijiste
o hiciste, entonces debes haber intentado manipularme”, o que “si



me siento enfadado por lo que hiciste, entonces tu intención era
enfadarme”.
Cuestionar los motivos de los otros también es común en
personas que tienen problemas para confiar en los demás. Sin
embargo, la desconfianza a personas específicas sin buenas
razones retrasa la formación de amistades y se interpone en el
camino de la intimidad y la proximidad.

✓ 5. Otórgales a los otros el beneficio de la duda
Otorgarles a otras personas el beneficio de la duda es una
habilidad muy efectiva para mantener relaciones. Incluso cuando
hay alguna justificación para inferir que otra persona tiene alguna
intención negativa, por lo general hay al menos una pequeña
posibilidad de que este no sea el caso. Dar el beneficio de la duda
puede facilitar recordar verificar los hechos. Al igual que con
acción opuesta, es importante brindar el beneficio de la duda en
todo momento, es decir, realmente abrirse a la posibilidad de que
tus pensamientos acerca de las intenciones de la otra persona
puedan estar equivocados y que puedan existir otras
motivaciones benévolas (22).
 

 Punto de discusión: obtén de los participantes situaciones en las que
infirieron que alguien más tenía una intención negativa, solo para descubrir
más tarde que estaban equivocados. Haz que los participantes consideren si
otros les han proporcionado el beneficio de la duda.

6. Permite que otros se ganen tu confianza
Muchas personas con problemas para confiar tienen nociones
erróneas sobre el proceso de construcción de la confianza. Por
ejemplo, algunos insistirán en que lograrlo lleva tiempo, como si el



tiempo mismo aumentara la confianza. En realidad, esta se
construye cuando uno corre riesgos y les da oportunidades a los
otros para demostrarnos que son confiables; cuando tales
personas actúan de manera confiable, entonces se ganan nuestra
confianza. Sin mindfulness, pueden pasar meses o incluso años
antes de que se den oportunidades para generar confianza, lo que
refuerza la noción de que construirla lleva tiempo. Por otro lado,
los participantes pueden practicar activamente la elección de
permitir que otros se ganen su confianza. Por supuesto, cuando
otros responden de manera poco confiable (por ejemplo,
aprovechándose deliberadamente), entonces la decisión de dejar
de confiar en ellos es razonable.

 Punto de discusión: haz que los participantes reflexionen sobre ejemplos
en los que les dieron oportunidades a otros para ganarse su confianza y
ejemplos en los que no lo hicieron. Obtén también ejemplos de otros
dándoles la oportunidad de ganarse su confianza (22).

 
La falta o exceso de confianza pueden causar problemas. La
paranoia es la creencia persistente de que otros están dispuestos
a dañarnos o manipularnos, cuando hay poca o ninguna evidencia
objetiva de que esto sea así. Claramente, la paranoia no es un
buen augurio para construir relaciones personales cercanas. Sin
embargo, lo opuesto a ella se puede considerar como un trastorno
de confianza. Esto implica creer todo lo que las personas nos
dicen y nunca dudar de ellas o de sus motivos, a pesar de la
evidencia de que podrían no ser confiables.
Formar relaciones ingenuas con personas no confiables o
deshonestas también puede interferir en la búsqueda de amigos y



la construcción de cercanía e intimidad. Una vez que nos
sentimos heridos por alguien así, puede ser difícil comenzar de
nuevo una nueva relación. Mindfulness no requiere ser ingenuo
ante los hechos de la naturaleza humana, descartar la información
negativa sobre alguien o ignorar las señales de advertencia de
que una relación puede no resultar tan bien como esperamos.

✓ D. Participar con los otros
En lo que respecta a mindfulness de los otros, participar significa
entregarte a la relación. En otras palabras, significa participar o
entregarse por completo a una conversación, actividad grupal o
relación dejando de estar fuera.

✓ 1. Entrégate a las interacciones
Podemos lanzarnos a una conversación o zambullirnos por
completo sin meternos simultáneamente a una relación
preexistente. Permanecer en el presente significa participar en él.

2. Sigue el flujo
Necesitamos seguir el flujo de la otra persona en una interacción
o una actividad grupal, en lugar de tratar de controlar cada
decisión e interacción como si nuestras vidas o nuestro bienestar
dependieran de ello.

Seguir el flujo no significa renunciar al control de todo. Cuando
las relaciones son abusivas, o cuando los grupos quieren que
hagamos cosas que violan nuestra moral o que nos hacen sentir
extremadamente incómodos, es importante mantener el control de
lo que hacemos.

Tener algo de control sobre lo que otros hacen puede ser muy
importante cuando esos otros son nuestros hijos, niños a nuestro



cargo o personas de quiénes somos responsables en nuestro
trabajo. Tener cierto control también puede ser importante para las
personas que podrían lastimarnos (como quienes gastan nuestro
dinero, toman nuestras cosas, escriben cosas falsas sobre
nosotros en redes sociales, etc.).

3. Conviértete en uno con las actividades grupales y conversaciones
Una vez que nos hemos involucrado en una conversación o
actividad grupal, debemos “convertirnos en uno” con la interacción
dejando de lado el enfoque en nosotros mismos y resistiendo los
esfuerzos para retirarnos después de involucrarnos.
 

 Ejercicios prácticos: enséñales a los participantes la ficha de efectividad
interpersonal 12a: identificar mindfulness de los otros, y explícales la tarea.
Dales tiempo a los participantes para verificar la respuesta más apropiada o
con conciencia plena para cada par. Comenta las respuestas. Si el tiempo lo
permite, pregúntales a los participantes si tienen otras situaciones en las que
no les quede claro cuál sería el curso de acción con más conciencia plena
entre dos opciones.
Las respuestas correctas para la ficha 12a son las siguientes: 1b, 2b, 3a, 4a,
5a, 6a, 7b, 8b, 9b, 10a, 11b, 12b.

 



XIII. CÓMO TERMINAR RELACIONES (FICHAS DE
EFECTIVIDAD INTERPERSONAL 13–13A)

Punto principal: terminar con las relaciones destructivas y aquellas que
interfieren con la búsqueda de objetivos importantes a veces puede ser más
difícil que formar relaciones.

Ficha de efectividad interpersonal 13: terminar relaciones. Las habilidades
para terminar las relaciones descritas en esta ficha se basan en mindfulness
(mente sabia), regulación emocional (resolución de problemas, anticípate,
acción opuesta) y efectividad interpersonal (DEAR MAN, AVES, VIDA). Cuando
se intenta acabar con una relación abusiva, se debe agregar una habilidad
extra, que hay que practicar: La seguridad personal. La clave para enseñar
estas habilidades es hacerlas relevantes para los participantes al discutir las
relaciones que han terminado, las que están considerando terminar o las que
desearían haber terminado.

Ficha de efectividad interpersonal 13a: identificar cómo terminar
relaciones (opcional). Puedes usar esta ficha si tienes tiempo adicional en la
sesión, o repartirla como tarea y luego comentarla en la próxima reunión.
También se puede omitir. Las respuestas correctas se enumeran al final de los
puntos de enseñanza de esta sección, así como al final de la introducción de
este capítulo.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 10: terminar relaciones
(opcional). Asigna esta hoja de trabajo solo a aquellos que estén pensando en
terminar una relación. Si están tratando de abandonar una relación abusiva o
peligrosa, revísala con ellos y resalta la necesidad de llamar a una línea directa
de violencia doméstica. Al igual que con las hojas de trabajo anteriores,
recuérdales a los participantes que utilicen la habilidad “qué” de mindfulness
para describir (consulta la ficha de mindfulness 4) cuando detallen los eventos
y lo que ellos u otros hayan dicho o hecho. Pasa algún tiempo ayudando a los
participantes a descubrir cómo plantear de manera concisa los problemas
centrales que llevan a su deseo de dejar una relación.



Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 1: pros y contras del uso de
habilidades interpersonales (opcional). Esta hoja de trabajo también se
puede utilizar para enseñar este conjunto de habilidades.

✓ A. Terminar relaciones importantes requiere pensar claramente y tener
tacto interpersonal

Las relaciones importantes vienen en diferentes formas:
amistades, matrimonios u otros tipos de convivencias o
relaciones, relaciones entre padres e hijos, entre hermanos,
laborales e incluso psicoterapéuticas, para nombrar algunas de
las que son más importantes. Cada una de estas relaciones
puede variar en el grado en que mejoran o reducen la calidad de
nuestras vidas.

✓  B. Decide terminar las relaciones en mente sabia, nunca en mente
emocional
Incluso en una buena relación, no es raro tener deseos
momentáneos de terminarla cuando estamos frustrados, enojados
o infelices. Normalmente estos sentimientos pasan y los
olvidamos. Desafortunadamente, muchas personas terminan las
relaciones en mente emocional. Si hubieran esperado hasta que
pasara la emoción, el valor de las relaciones podría haber sido
muy diferente.

1. Las emociones negativas fuertes pueden llevar a acciones
imprudentes en situaciones interpersonales
Cuando estamos muy activados emocionalmente, es probable
que nuestra conducta dependa del estado de ánimo, y nuestra
capacidad para tener una visión equilibrada de nuestras
relaciones se deteriora. Además, la capacidad para pensar con
claridad, comunicarnos efectivamente o resolver problemas en



nuestras relaciones se vuelve limitada. La fuerte activación
negativa también suele alimentar el pensamiento crítico, lo que
luego puede intensificar aún más el conflicto. Con la escalada de
conflictos, podemos encontrarnos terminando una relación en un
ataque de extrema ira o frustración. En retrospectiva, podemos
lamentar haberlo hecho.

2. Piensa en las razones para terminar una relación antes de hacerlo
Puede ser útil escribir los pros y contras de mantener una relación
en comparación a terminarla antes de tomar una decisión.

3. Tiene sentido terminar las relaciones destructivas
Diles: “Una relación es destructiva cuando destruye la calidad de
la relación o aspectos de ti mismo, como tu cuerpo físico y tu
seguridad, tu autoestima o sentido de integridad, o tu capacidad
para encontrar felicidad o paz mental”.

4. Tiene sentido terminar una relación que interfiere seriamente con tu
calidad de vida
Continúa: “Una relación interfiere con tu calidad de vida cuando
bloquea o dificulta que alcances objetivos que son importantes
para ti, tu capacidad para disfrutar la vida y hacer las cosas que te
gustan, tus relaciones con otras personas (que un compañero o
amigo muy celoso puede resentir), o el bienestar de aquellos a
quienes amas”.

5. Tiene sentido permanecer en una relación cuando el costo de la
partida es mayor al de mantenerla
Este es un ejemplo de una relación en la que el costo de irse
podría ser mayor que el de quedarse: una persona está cuidando
a su pareja que tiene un trastorno cerebral degenerativo, que



resulta en un cambio completo de personalidad. El compañero
que una vez amó está ahora enojado, frecuentemente fuera de
control, incapaz de cuidarse a sí mismo y no puede reconocer al
compañero que lo cuida. El cuidador puede considerar el
permanecer dentro de una relación como un deber moral, y
terminarla puede resultar en un intenso arrepentimiento y culpa.
En tal situación, sin embargo, será importante para el cuidador
encontrar formas de crear una separación suficiente para
mantener cierta calidad de vida tanto dentro como fuera de la
relación.

6. Es importante diferenciar entre la culpa justificada y la injustificada
para decidir terminar una relación
La culpa justificada tiene lugar cuando una acción intencional viola
nuestros valores morales. La culpa injustificada se da cuando uno
se siente culpable por algo que en realidad no viola nuestros
valores morales. La culpa injustificada es a menudo el resultado
de prestar atención a lo que creemos que pensarán los demás,
más que a lo que nosotros mismos pensamos (Consulta las fichas
de regulación emocional 8a y 11).

✓ C. Prueba con resolución de problemas para reparar una relación
complicada

La resolución de problemas puede ser efectiva para reparar una
relación cuando esta es importante y hay razones para tener
esperanza.

1. Resolución de problemas puede implicar realizar mucho trabajo en la
relación
Diles a los participantes: “En una relación con un amigo,
compañero u otra persona con la que eres cercano, es posible



que ambos necesiten realizar un trabajo serio sobre esa relación.
Para comenzar con resolución de problemas, revisa los pasos en
la ficha de regulación emocional 12. Utilizar guías de relaciones u
otro conjunto de pautas también puede ser útil. Por ejemplo, La
pareja altamente conflictiva (The High-Conflict Couple), un libro
escrito para parejas por Alan Fruzzetti,23 ofrece muchas pautas
que pueden ser útiles en cualquier relación llena de conflictos”.

2. Resolución de problemas puede requerir la ayuda de otras personas
involucradas
En un matrimonio o una relación comprometida, resolución de
problemas puede requerir entrevistas de pareja. En una relación
con un familiar, puede requerir pedir ayuda a otros familiares. En
un vínculo laboral, puede requerir trabajar con un mediador.
Cuando la decisión es mantener la relación, pero también
aumentar el tiempo personal y la separación, unirse a un grupo de
apoyo puede ser de ayuda.

✓ D. Usa la habilidad ensayar para planificar cómo terminar una relación
Consulta el capítulo 9, sección XVI y la ficha de regulación
emocional 19 para obtener más información sobre cómo afrontar
el problema.

1. Decide si finalizarás la relación por escrito, por teléfono o en persona
Diles a los participantes: “La decisión sobre cómo terminar la
relación dependerá en gran medida del tipo de relación que
tengas, el tiempo que haya durado y el grado de intimidad con la
otra persona”.

2. Escribe un guion por adelantado



Diles a los participantes: “Escribe con anticipación exactamente lo
que quieres decir y cómo quieres explicar tu decisión. Si estás
terminando la relación por escrito, mediante una carta de renuncia
en el trabajo o por correo electrónico con un amigo de larga
distancia, pídele a alguien de confianza que lea lo que vas a decir
antes de enviarlo. Es muy fácil que se cuelen en lo escrito
comentarios críticos, condescendientes o insensibles. Un segundo
lector a menudo puede ver esto por ti”.

3. Practica lo que dirás
Continúa: “Si vas a terminar la relación por teléfono o en persona,
practica en tu imaginación lo que dirás, cómo y cuándo le dirás a
la otra persona que quieres terminar la relación. Practica frente a
un espejo diciendo lo que quieres decir. Practica con amigos
cercanos y obtén sus comentarios sobre cómo suena”.

4. Resolución de problemas por adelantado
Diles: “Haz resolución de problemas por adelantado de lo que
dirás o harás en respuesta a lo que la otra persona podría decir o
hacer. Aquí es importante tratar de anticiparte a lo que la otra
persona realmente dirá o hará, y luego prepararte con una
variedad de respuestas”.

✓ E. Sé directo: usa las habilidades DEAR MAN, AVES y VIDA
Las relaciones importantes normalmente no se pueden terminar
con DEAR MAN, AVES o VIDA, tal como se describe en las fichas
de habilidades de efectividad interpersonal 5-7. Sin embargo,
estos pasos pueden guiar la forma en que se aborda una
conversación sobre cómo terminar una relación.

1. DEAR



Diles a los participantes: “Lo más importante al principio es ser
directo y claro. Describe los problemas que te han llevado a
querer terminar la relación. Expresa claramente cómo te sientes al
respecto y sé asertivo al afirmar que ahora quieres terminar la
relación. Pídele a la otra persona que confirme que comprende
que la relación ha terminado y, si es posible, refuerza diciéndole a
la otra persona por qué eso es bueno para ambos.”

2. MAN
Anima a los participantes: “Mantén tu posición y aparenta estar
confiado. Si estás seguro de querer terminar la relación, es
importante no ceder a las peticiones para permanecer en ella.
Sobre todo si tú eres más importante para la otra persona que la
otra persona para ti. Sin embargo, ten cuidado de no ir a los
extremos, a menos que realmente desees terminar todo contacto
con esa persona. Por ejemplo, si deseas divorciarte, terminar una
relación sexual o mudarte de un lugar que compartes con un
compañero de cuarto, es posible que desees permanecer amigo.
Por lo tanto, es importante no quemar más puentes de los
necesarios. Aunque es posible que no estés dispuesto a negociar
si finalizar o no la relación, está preparado para negociar cómo
hacerlo, si es posible”.

✓ 3. AVES
La persona que termina una relación es generalmente la persona
en la posición de poder. Por lo tanto, las habilidades AVES son
particularmente importantes en estas situaciones. Diles a los
participantes: “Sé gentil. Inhibir ataques, amenazas, juicios y
palabras, y expresiones condescendientes puede ser
extremadamente útil para suavizar el terminar una relación. Esto



es muy difícil de hacer cuando la culpa por la ruptura puede
conducir a culpar y juzgar a la otra persona. Si bien puedes saber
que terminarás la relación sin importar lo que diga el otro, actúa
interesado y valida su punto de vista, utilizando modales
educados. Esto hará que a los dos les resulte más fácil llegar a un
final que le cause el menor daño posible a la otra persona”.

4. VIDA
Diles a los participantes: “Finalmente, sé imparcial y no te
disculpes. Finalizar una relación con tu autoestima intacta
requiere que seas auténtico y sincero acerca de los problemas y
no sacrifique tus valores o integridad. Esto puede resultar difícil
cuando el motivo para terminar es que has cambiado, en lugar de
que la otra persona esté haciendo cosas que hacen que la
relación sea imposible para ti”.

✓ F. Practica acción opuesta del amor si es necesario
Diles a los participantes: “Aunque sepas que una relación debe
terminar, a veces eso no coincide con el fin del amor. Este suele
ser el caso cuando amas a una persona pero finalmente te das
cuenta de que la relación es destructiva o incompatible con tus
objetivos de vida. Los valores incompatibles, las exigencias de la
carrera, el bienestar de los niños, la falta de voluntad para
trasladarse a lugares distantes y muchas otras consideraciones
pueden hacer que una alianza sea imposible entre dos personas,
aunque haya un gran amor”.
Continúa: “La pregunta central aquí es si amar a la otra persona
mejora o daña tu vida. Muchas veces, la permanencia del amor
mejora la vida. En otras ocasiones, no lo hace. Por ejemplo, una
mujer adicta a las drogas que ama a un drogadicto puede



necesitar la relación para obtener sus propias drogas. A pesar de
que su pareja la convenza de prostituirse para conseguir dinero
para las drogas, es posible que ella todavía lo ame y le resulte
muy difícil terminar la relación. Esto también sucede a menudo en
las relaciones con abusadores. Ser maltratado no siempre
destruye el amor. En estas situaciones, para evitar volver a las
relaciones destructivas, se puede realizar acción opuesta del
amor (como se describe en la ficha de regulación emocional 11)”.

✓ G. ¡Practica la seguridad primero!
Enfatízales a los participantes: “Es muy importante darse cuenta

de que en una relación físicamente abusiva o en la que temes por tu
vida, es muy importante obtener el asesoramiento adecuado sobre
cómo abandonarla de manera segura. En muchas relaciones
abusivas, el momento de terminarla está lleno de peligro. Por lo
tanto, esta amenaza no debe tomarse a la ligera si tu pareja ha sido
físicamente abusiva o ha amenazado tu vida. En estos casos, puede
ser necesaria una vivienda segura donde quedarte y un plan para
abandonar la relación de manera segura. Llama a la línea directa de
violencia doméstica de tu ciudad para obtener ayuda. También es
importante obtener asesoramiento de un profesional que esté
capacitado y tenga experiencia en el trabajo con personas en
relaciones abusivas”.

Nota para los entrenadores: puedes encontrar líneas directas de violencia
doméstica a través de tu buscador web. Además, si no estás capacitado y no
tienes experiencia trabajando con personas abusadas y maltratadas, es
importante referir a los participantes a un experto que tenga dicha capacitación
y experiencia (u obtener supervisión de esa persona).



 Ejercicio práctico: entrégales a los participantes la ficha de efectividad
interpersonal 13a: identificar cómo terminar relaciones, y explica la tarea.
Dales tiempo para verificar la respuesta más efectiva para cada par.
Comenta las respuestas. Si el tiempo lo permite, consúltales si tienen otras
situaciones en las que no les queda claro cuál sería el curso de acción más
efectivo entre dos opciones.
Las respuestas correctas para la ficha 13a son las siguientes: 1b, 2b, 3b, 4a,
5b, 6b, 7b, 8b.

XIV. DESCRIPCIÓN GENERAL: HABILIDADES CAMINANDO
POR EL SENDERO DEL MEDIO (FICHA DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 14) (1)

Punto principal: este conjunto de habilidades ayuda a los participantes a
manejarse a ellos mismos y a sus relaciones de manera efectiva a través de
(1) la dialéctica o el equilibrio entre aceptación y cambio; (2) validación, o
trabajar en la aceptación; y (3) estrategias de cambio conductual, o trabajar en
el cambio mediante el control de antecedentes o consecuencias de una
conducta.

Ficha de efectividad interpersonal 14: descripción general: caminando
por el sendero del medio. Revisa brevemente esta ficha general. Permanece
más tiempo si la estás utilizando para revisar las habilidades que ya se
enseñaron. Si solo estás enseñando algunas de las habilidades en esta ficha,
considera omitirla por completo. No enseñes el material mientras cubres esta
ficha a menos que estés saltando las fichas relacionadas.

Hoja de trabajo: ninguna.

✓ A. Caminando por el sendero del medio
El sendero del medio es ser uno en armonía con la realidad
tal como es. El sendero del medio requiere el ajuste fino de los
opuestos que, a su vez, producen el movimiento, la velocidad y el



flujo de la vida; por ejemplo, aceptando la realidad y también
trabajando para cambiarla; validándonos a nosotros mismos y a
los demás, y también señalando errores; trabajando y
descansando; o tensando y aflojando las cuerdas de un violín.
Caminando por el sendero del medio no significa el 50% de
un punto de vista y el 50% del otro. Tampoco significa un punto
medio entre dos extremos. Caminando por el sendero del medio
es alejarse de las respuestas emocionales extremas, las acciones
y el pensamiento, hacia respuestas equilibradas e integradoras a
las situaciones de la vida. Esto permite acercarse a un extremo y
luego volver a un estado de equilibrio.

B. Dialéctica
La dialéctica nos enseña que todas las cosas están
interconectadas y en un estado constante de cambio. Allana el
camino hacia el sendero del medio, es decir, el sendero de
equilibrar los extremos.

C. Validación
En todas las relaciones son necesarias las habilidades de
validación. Comunican que los sentimientos, pensamientos y
acciones de una persona son comprensibles, dado el pasado o su
situación actual. Por otro lado, la validación no valida al inválido.
Las habilidades que se enseñan aquí revisan y agregan más
detalles a las de validación que se enseñaron anteriormente en
este módulo. En otras palabras, implican aumentar la V en AVES.
Un corolario del punto anterior sobre la validación es que
experimentar altos niveles de invalidación puede ser traumático.
Cuando eso sucede, se necesita autovalidación para la
recuperarse.



✓ D. Habilidades de cambio conductual
Las habilidades de cambio conductual utilizan los principios
conductuales de la gestión de contingencias (es decir, el uso de
consecuencias) y el control de estímulos para aumentar las
conductas deseadas o para disminuir las no deseadas.
 



XV. DIALÉCTICA (FICHAS DE EFECTIVIDAD
INTERPERSONAL 15–16C) (1)

Punto principal: una postura dialéctica es esencial para caminar por el
sendero del medio, porque disminuye la sensación de aislamiento, conflicto y
polaridad.

Ficha de efectividad interpersonal 15: dialéctica. Esta ficha describe
brevemente los conceptos básicos de una perspectiva dialéctica.

Ficha de efectividad interpersonal 16: cómo pensar y actuar
dialécticamente. Esta es una extensión de la ficha 15 y brinda ejemplos de
formas específicas para actuar dialécticamente.

Ficha de efectividad interpersonal 16a: Ejemplos de oposiciones donde
ambos puntos de vista pueden ser verdaderos (opcional). Esta ficha puede
ser muy útil en la discusión en la sesión para demostrar cómo los opuestos
pueden ser verdaderos.

Ficha de efectividad interpersonal 16b: opuestos importantes que hay
que equilibrar (opcional). Esta ficha puede ser muy útil durante una discusión
sobre cómo equilibrar los patrones de vida y, al hacer la tarea, identificar qué
patrones de vida necesitan un mejor equilibrio.

Ficha de efectividad interpersonal 16c: identificar dialécticas (opcional).
Usa esta ficha si tienes tiempo adicional, o repártela como tarea y luego
analízala en la próxima sesión. Las respuestas correctas se enumeran al final
de los puntos de enseñanza de esta sección, así como al final de la
introducción de este capítulo.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 11: practicar la dialéctica;
hoja de trabajo de efectividad interpersonal 11a: lista de verificación de
dialéctica; hoja de trabajo de efectividad interpersonal 11b: darte cuenta
cuando no eres dialéctico/a. Estas hojas de trabajo ofrecen tres formatos
diferentes para registrar la práctica de la dialéctica. La hoja de trabajo 11 les



pide a los participantes que practiquen sus habilidades dialécticas solo dos
veces entre sesiones. La hoja 11a instruye a los participantes a practicar y
brinda múltiples oportunidades para cada habilidad, así como múltiples casillas
de verificación para cada una de ellas. La hoja de trabajo 11b está dirigida a
aumentar la conciencia de los participantes cuando no son dialécticos en sus
interacciones, y de los resultados negativos que a menudo siguen esas
conductas. Esta hoja de trabajo toma el lugar de una de pros y contras, en el
sentido de que el objetivo es motivar la conducta dialéctica.

✓ A. ¿Por qué ser dialéctico?
✓  La dialéctica nos ayuda a mantenernos alejados de los

extremos y a caminar por el sendero del medio en nuestros
pensamientos y acciones. Es una visión del mundo y también una
forma de resolver desacuerdos y buscar la verdad.

✓ B. Dialéctica: ¿Qué es?
Hay cuatro ideas principales en la perspectiva dialéctica.

✓ 1. El universo está lleno de posiciones y fuerzas opuestas
Para todo lo que existe, hay un opuesto. Si hay una caja, hay
una “no caja”; Si hay luz, hay oscuridad; si hay arriba, hay abajo;
hay gordo y hay flaco; hay una carga eléctrica positiva y una
carga negativa; hay algo y no hay nada; los físicos que intentaban
identificar el elemento más fundamental de la existencia
encontraron la materia, y luego encontraron la antimateria. Cada
parte tiene un todo, y todo tiene una parte. Es imposible entender
algo sin conocer su opuesto.
Todo lo que existe está hecho de fuerzas opuestas que mantienen
las cosas juntas y causan un cambio constante. Sin la gravedad,
volaríamos lejos de la tierra. Los electrones están unidos entre sí
al núcleo de un átomo por el electromagnetismo.



✓  La dialéctica nos dice que los puntos de vista opuestos
pueden ser ambos verdaderos. Cuando consideramos lo que
queda fuera de nuestro propio punto de vista (es decir, cuando
consideramos puntos de vista opuestos), podemos encontrar una
síntesis de ambas perspectivas. Así es como podemos
despegarnos de donde estamos y se produce el cambio.
 

 Punto de discusión: discute con los participantes la idea de que todo en el
universo tiene un opuesto.

✓ 2. Todo y todos están conectados de alguna forma
La dialéctica nos recuerda nuestra conexión con el universo.
Comprender la interconexión de todas las cosas aumenta el
entendimiento de nuestra influencia sobre los demás y la de los
demás sobre nosotros. Se vuelve más fácil entender y validar a
los demás y a nosotros mismos.
Esta declaración se puede enseñar desde tres perspectivas
diferentes, que se describen a continuación.

a. Todos están conectados entre sí físicamente
Para explicar este punto, pídeles a los participantes que se den
cuenta de que el aire que están respirando está siendo
respirado por los demás. Pídeles que noten que sus pies tocan
el piso que toca a todas las demás personas en la habitación.
Ese piso también está tocando el pasillo; el pasillo está tocando
los escalones que bajan a la calle. La calle está tocando
cuadras muy lejos, que a su vez están tocando caminos que
van a las montañas; las montañas a su vez están tocando el



cielo; y así. La idea es que podemos hacer un vínculo directo
entre nosotros y la estrella más lejana.

b. Cada uno de nosotros tiene partes, y cada parte pertenece a un
todo mayor
Cada uno de nosotros tiene partes (por ejemplo, brazos,
piernas, vasos sanguíneos, células), y cada uno de nosotros es
parte de un todo mayor (por ejemplo, una familia, un lugar de
trabajo, una ciudad). Las partes participan en la creación de la
totalidad (por ejemplo, la pierna contribuye a todo el cuerpo), y
simultáneamente todo el cuerpo (por ejemplo, vasos
sanguíneos, hueso de la cadera) contribuye a las partes.

Ejemplo: no es posible que los participantes del programa de
entrenamiento en el que interactúan eviten alterarlo. El
programa no existiría sin ellos. Ciertamente, y al mismo
tiempo, ellos se verán afectados por el programa.

✓ c. La separación es una ilusión
La física moderna nos dice que la separación es una ilusión
producida por la tendencia de nuestros cerebros a percibir los
objetos como separados. La física cuántica, por ejemplo, dice
que cuando encontramos a la molécula más pequeña y
seguimos buscando partes de materia aún más pequeños,
finalmente encontramos que la materia se disuelve en el vacío.
Las experiencias espirituales documentadas sugieren que,
desde el comienzo de la historia humana registrada, las
personas han tenido experiencias profundas de la realidad
como una unidad, del universo como uno.



 Punto de discusión: muchas personas han tenido experiencias de unidad
(es decir, de ser uno con su entorno o con el universo entero). Algunas
veces estas experiencias tienen lugar en un contexto espiritual, pero otras
veces ocurren en circunstancias definitivamente seculares. Pregunta a los
participantes si alguna vez han tenido tal experiencia. Discute el impacto, si
lo hubiera, de cada experiencia en la vida del participante que la tuvo.

Nota para los entrenadores: es importante validar las experiencias de unidad.
Estas pueden tomar muchas formas. El problema habitual es que un
participante invalida o no considera importante esa experiencia. Con
frecuencia, la persona suele no contar a nadie sobre la experiencia.
Recuérdales a los participantes con tales experiencias que no están solos ni
desconectados de los demás y del universo. Para conocer las características
de las experiencias espirituales, consulta los criterios descritos en la ficha de
mindfulness 7: objetivos de la práctica de mindfulness: una perspectiva
espiritual.

✓ 3. El cambio es la única constante
La dialéctica nos ayuda a aceptar radicalmente los cambios
que ocurren continuamente. Esto a su vez nos ayuda a ser más
flexibles. Dicha flexibilidad nos facilita seguir la corriente, lo que a
su vez hace que las experiencias pico sean más probables.
Todo en el universo siempre está cambiando. De hecho, la
realidad misma es un proceso de transformación continua.
Algunos cambios son rápidos (como las ondas de luz que se
mueven por el aire, o nuestros abdominales que entran y salen
cuando respiramos); otros son muy lentos (como el desgaste de
una roca de río a medida que el agua la lava, o las montañas que
son empujadas hacia arriba de la tierra). Cada día es más corto o
más largo que el día anterior. Las flores brotan, florecen, mueren y



se descomponen. Las estrellas se mueven lentamente por el
cielo. La Tierra se mueve alrededor del sol.

✓ Ejemplo: todos somos mayores de lo que éramos hace un
segundo. Nuestros cuerpos están en un proceso constante
de cambio: las células se están cayendo; nuevo aire con
nuevas partículas está entrando en nuestros cuerpos; los
alimentos que hemos comido están siendo digeridos; la
posición de nuestros dientes en nuestra boca está
cambiando, aunque sea muy ligeramente. Si tuviéramos un
potente dispositivo de aumento, veríamos los componentes
de las moléculas en nuestros cuerpos volando alrededor.
Nuestros cerebros cambian con cada nueva experiencia que
tenemos; las neuronas están disparando y enviando
mensajes constantemente a lo largo de la red neuronal,
cambiando así permanentemente la red.

 

 Punto de discusión: discute los dichos “No puedes cruzar el mismo río dos
veces” e “Incluso un solo voto cambia el resultado”.

 
El significado y la verdad también evolucionan con el tiempo.
Lo que era cierto para una persona en el pasado puede no serlo
ahora, simplemente porque tanto la persona como el contexto
cambian con el tiempo. Lo que existió ayer, el año pasado o hace
5 años no existe ahora exactamente de la misma manera. De lo
que existe ahora, surgirá algo nuevo. La realidad misma
evoluciona transaccionalmente con el tiempo. La verdad no es
absoluta ni relativa. En cambio, evoluciona con el tiempo.



✓ Ejemplo3: María, Elena y Julia tienen una hija. Cada una ha
mantenido un conjunto de valores que han guiado cómo han
criado a sus hijas. Sin embargo, a medida que sus hijas se
convierten en adultos, están rechazando muchos de los
valores de sus madres.

María decide que (1) sus propios valores son correctos y,
por lo tanto, ha fallado en la crianza de su hija; o (2) los
valores de su hija son correctos y, por lo tanto, los valores
fundamentales que guían su propia vida son incorrectos y
es poco probable que obtenga el respeto de su hija. Esta
es una visión de la verdad como absoluta.
Elena decide que el hecho de que su hija tenga valores
diferentes no es importante. Ella cree que todas las
personas tienen sus propios valores y que no hay valores
correctos o incorrectos. Es importante respetar los valores
de los demás en lugar de juzgarlos, y ella respeta los de su
hija. Esta es una visión de la verdad como relativa.
Julia razona que los valores cambian con el tiempo a
medida que interactúan con las circunstancias ambientales.
A medida que todos actuamos de acuerdo con nuestros
valores, el contexto cambia y nuestros valores se
desarrollan aún más. Julia respeta los valores de su hija
como resultado de que ella le enseñó y las experiencias
que su hija tuvo y ella no. Julia no se ve a sí misma ni a su
hija como equivocadas, y decide tratar de ver si puede
aprender de los valores de su hija tal como su hija aprendió
de ella. Esta es una visión dialéctica de la verdad que
evoluciona con el tiempo.



Ejemplo: Marcos, Horacio y Jorge son estudiantes
universitarios que están hartos de las pruebas constantes, las
tareas y las calificaciones. Ellos están perdiendo su amor por
el aprendizaje.

 

La experiencia de Marcos es que aprende más cuando
tiene libertad para perseguir sus propios intereses
intelectuales. Sin embargo, también cree que los
profesores universitarios deben saber lo que están
haciendo, y que los cursos obligatorios y las pruebas y
tareas estandarizadas deben ser el método educativo más
sólido. Esta es una visión de la verdad como absoluta.
Horacio cree que los estudiantes deberían poder seguir los
cursos que desean tomar. No acepta que sea legítimo
desde el punto de vista educativo que los maestros dicten
lo que los alumnos deben aprender. Desde su punto de
vista, dar exámenes y tareas estandarizadas es una
decisión subjetiva que toman los profesores, y él cree que,
al requerirlos, sus maestros están usando su poder para
imponer a los estudiantes cómo aprender. Él decide cultivar
el arte de complacer a los profesores dándoles lo que
quieren. Esta es una visión de la verdad como relativa.
Jorge reconoce que las universidades desempeñan una
función de certificación para la sociedad y también una
función educativa. El conflicto entre estas dos funciones es
el núcleo de la frustración con los exámenes y las tareas
estandarizadas. La función de certificación requiere



pruebas y calificaciones; la educativa requiere
oportunidades libres de pruebas arbitrarias y tareas de
escritura. Jorge reconoce que el cambio requerirá una
evolución en la relación entre la universidad y la sociedad a
lo largo del tiempo. Decide aprender lo que pueda para
contribuir a esta evolución. También reconoce que,
mientras tanto, tendrá que hacer concesiones entre lo que
se necesita para la certificación que ha aprendido y lo que
se necesita para su propia educación. Esta es una visión
dialéctica de la verdad que evoluciona con el tiempo.

Ejemplo: los adultos a menudo recuerdan el trabajo duro y los
sacrificios que hicieron cuando eran jóvenes para salir
adelante, y luego los imponen a los jóvenes que los rodean
ahora. Para estos adultos, el significado del trabajo duro y el
sacrificio se aprendió con el tiempo en circunstancias
específicas. Su significado para aquellos que son más
jóvenes también evolucionará con el tiempo en circunstancias
específicas, y es probable que sea diferente, especialmente
si se les imponen sacrificios.

✓ 4. El cambio es transaccional
✓  La dialéctica nos ayuda a analizar cómo estamos siendo

influenciados por nuestro contexto y cómo influimos en él.
Esto a su vez conduce a una mejor comprensión de nuestra
propia conducta y/o nuestras relaciones. La dialéctica lleva a la
comprensión, no a la culpa.
El mundo es un sistema enorme con muchas partes interactivas.
El sol, los árboles, el agua, la fruta, el granjero, el vendedor, el



maestro, el amigo, el padre, la hermana, todas estas cosas están
interconectadas e influyen entre sí. Entonces, en cualquier
momento dado, las cosas nunca son lo mismo que en el momento
anterior o el posterior.
Cada persona influye en su contexto, al igual que cada contexto
influye en la persona. Reciprocidad es la palabra clave aquí. A
afecta a B, modifica a B, que a su vez modifica a A, y así
sucesivamente. Cada persona tiene una familia completamente
diferente que tiene un impacto único en su vida. La familia puede
estar compuesta por parejas, hijos, padres, abuelos, hermanos,
maestros, compañeros, terapeutas, entrenadores y otros. El
impacto que tienen sobre el individuo estas personas en el
contexto es tan variado como el impacto que el individuo tiene
sobre las personas en el contexto.

Ejemplo: una maestra de escuela relativamente novata y
exitosa recibe un nuevo estudiante que tiene una
discapacidad de aprendizaje. Al no haber tenido mucha
experiencia con esto, ella hace un montón de trabajo
adicional para descubrir la mejor manera de enseñarle, y él
progresa bien en su clase. El estudiante sale de la clase no
solo aprendiendo el material, sino que también se siente más
seguro en sus habilidades. Al mismo tiempo, la maestra ha
evolucionado a partir de la experiencia y ahora está mucho
mejor preparada para enseñarle al próximo estudiante que se
encuentra con una discapacidad de aprendizaje similar, y se
siente más segura en su capacidad para aprender sobre
diferentes estilos de enseñanza. El estudiante y la maestra



han crecido y evolucionado como resultado de la experiencia.
(24)

La desregulación emocional es un buen ejemplo de la naturaleza
transaccional del cambio y del aprendizaje. Dos funciones de las
emociones son activar la conducta y comunicarse con los demás
para que respondan. Cuando el contexto desalienta o bloquea las
funciones, las emociones pueden intensificarse. Esto, a su vez,
puede llevar a un mayor esfuerzo del contexto para bloquear las
emociones. Después de un tiempo, puede crearse un círculo
vicioso.
 

 Punto de discusión: describe la siguiente situación: la mamá lleva a
Catalina (6 años) a un concierto de Yo-Yo Ma con asientos en el centro de la
sección del frente. Cuando Yo-Yo Ma toca el chelo, Catalina mira hacia el
escenario y cree que ve un pequeño fuego detrás del escenario. Ella le
susurra a la mamá que hay un fuego. La mamá mira y no lo ve. (Pregúntales
a los participantes qué creen que la mamá le responderá a Catalina). La
mamá le responde que no hay fuego. Catalina mira de nuevo y vuelve a ver
el fuego. (Pregúntales a los participantes qué creen que hará Catalina
ahora). Catalina susurra más fuerte: “¡Hay un incendio!”. La mamá todavía
no ve el fuego. (Pregúntales a los participantes qué creen que hará la mamá
ahora). La mamá susurra aún más fuerte: “¡No, no lo hay!” al mirar de
nuevo. (Pregunta, “¿Qué dirá Catalina?”), Catalina dice en voz alta: “¡Mamá!
¡Fuego!”. La mamá dice (pregunta: “¿Qué y cómo?”) en voz muy alta,
“¡SILENCIO!”. Finalmente, la mamá recoge a Catalina y la saca de la sala.
Catalina se siente más segura y se calma. (Pregunta, “¿La mamá reforzó a
Catalina para escalar de esa forma?), por desgracia, la mamá acaba de
reforzar a Catalina para escalar. (Pregunta, “¿Que Catalina se calme al
sacarla del salón reforzó la escalada de la mamá?”). Catalina ha reforzado a
la mamá.

C. Cómo pensar y actuar dialécticamente



Revisa la ficha de efectividad interpersonal 16 con los
participantes.

Nota para los entrenadores: al comienzo o al final de la discusión de esta
ficha, puede ser útil pedirles a los participantes que marquen en qué
estrategias dialécticas necesitan trabajar más. O puedes pedirles que señalen
aquellas habilidades que más les interesa practicar. La lista de estrategias es
bastante larga, y no es necesario repasar cada una. Selecciona y concéntrate
en las que causan más problemas a los participantes.

✓ 1. Siempre existe más de un lado de las cosas; busca ambos lados

a. Pregúntale a la mente sabia: ¿Qué me estoy perdiendo?

Ejemplo: exigir el cumplimiento de las reglas que eran
correctas cuando una persona era un niño elude el hecho de
que esa persona ya no es un niño.

Ejemplo: seguir las pautas para la conducta apropiada
establecida por el empleador anterior no tiene en cuenta que
la conducta apropiada puede ser diferente en otra compañía
o en un rango más alto en la misma empresa.

Ejemplo: gritarle a tu pareja: “¡Nunca piensas en mí! ¡Solo te
preocupas por ti mismo!” cuando ve un partido de fútbol en
lugar de hablar con él.

 Punto de discusión: pídeles a los miembros del grupo que consideren lo
que se omite en el tercer ejemplo anterior. Genera explicaciones alternativas
más equilibradas para que el novio vea el partido de fútbol. Si el grupo no
genera ningún ejemplo, puedes optar por dar el siguiente: la mujer se da
cuenta de que el fútbol es la pasión de su novio, y que ver un partido no
significa que no le importe. También recuerda que su novio piensa en ella
con bastante frecuencia. Esta perspectiva “ambos - y” sintetiza la postura



“una cosa o la otra - o” tan comúnmente sostenida por personas con
desregulación emocional. (Consulta “Aléjate de los extremos”, a
continuación).

b. Pregunta “¿Dónde está el elemento de verdad en el otro lado?”:
Encuentra la verdad en ambos
Diles a los participantes: “Practica mirar todos los costados de
una situación y todos los puntos de vista. Recuerda que nadie,
incluyéndote a ti, tiene la verdad absoluta. Al examinar la
verdad desde perspectivas opuestas obtienes sabiduría”.
Puedes usar los ejemplos en la ficha de efectividad
interpersonal 16a (por ejemplo, “Eres exigente pero gentil”)
como ilustraciones.
Cada persona tiene cualidades únicas, y diferentes personas
tienen distintos puntos de vista. Este punto normaliza y acepta
las diferencias entre las personas, en lugar de verlas como
causa de conflicto. Algunas personas creen que cualquier cosa
que se desvíe de su propio punto de vista está mal.

Ejemplo: en unas vacaciones en auto a Europa, Roberto
quiere levantarse temprano por la mañana para salir a
explorar y ver todo. Luisa quiere dormir y disfrutar del
desayuno gratuito que ofrece el hotel. La verdad desde la
perspectiva de Roberto es que esta es una oportunidad única
en la vida para ver Europa, y siempre pueden dormir y
desayunar en casa. Dormir es perder el tiempo en el viaje. La
verdad desde la perspectiva de Luisa es que está
mentalmente cansada de su trabajo de tiempo completo y de
sus responsabilidades en el hogar, y que las vacaciones
consisten en dormir y relajarse durante el desayuno.



 

 Punto de discusión: si tienes tiempo, pídele a cada participante que
marque las oposiciones dialécticas que le causen más problemas en la ficha
de efectividad interpersonal 16a. También pídeles que escriban cualquier
otra oposición con la que tengan problemas. Discute cómo encontrar las
síntesis de cada uno de los opuestos.

✓ c. Aléjate de los extremos
Alienta a los consultantes a dejar de ver el mundo como blanco
o negro, todo o nada. Muchas personas piensan en extremos y
se mantienen rígidamente en un solo punto de vista. La vida es
negra o blanca, vista en unidades dicotómicas. Tales personas
a menudo tienen dificultades para recibir nueva información; en
su lugar, buscan verdades absolutas y hechos concretos que
nunca cambian. El objetivo de la dialéctica no es lograr que los
participantes vean la realidad como una serie de grises, sino
más bien ayudarlos a ver en blanco y negro, y lograr una
síntesis de los dos que no niegue ninguna realidad.

Ejemplo: un hombre estaba extremadamente preocupado por
el hábito de su esposa de acumular deudas con sus tarjetas
de crédito compartidas. Tenía miedo de que ella acumulara
tanta deuda que fueran a la quiebra. Lo primero que pensó
que debía hacer era intentar quitarle sus tarjetas de crédito.
Pero hacer eso alienaría a su esposa, y eso solo aumentaría
su incomodidad. Así que comenzó a ignorar completamente
el tema del dinero para evitar su malestar emocional, o sea,
el extremo opuesto de tratar de evitar que ella tenga acceso a
las tarjetas. Luego, en lugar de optar por una de estas dos
posiciones extremas, decidió considerar ambas. Esto lo llevó



a encontrar una tercera opción, una síntesis del sendero
medio: hablar con calma con su esposa sobre cómo crear un
presupuesto que pudieran monitorear juntos.

 

 Punto de discusión: discute el papel de las emociones al hacer
declaraciones extremas, como cuando un adolescente llega a casa después
de su horario estipulado y su padre le dice: “¡Estás castigado por el resto del
año escolar!”. Pídeles a los participantes otros ejemplos de respuestas
conductuales extremas.

d. Equilibrar lo opuestos
Diles a los participantes: “Trabaja para equilibrar los opuestos
en tu vida. Por ejemplo, valídate a ti mismo como a los demás.
Acepta la realidad, pero también trabaja para cambiarla. Mantén
a alguien cerca, mientras que también le das espacio a esa
persona”.

 

 Punto de discusión: si tienes tiempo, revisa la ficha de efectividad
interpersonal 16b, y pídeles a los participantes que marquen las oposiciones
dialécticas que les causen mayor dificultad equilibrar. También pídeles que
escriban cualquier otra dicotomía que tengan problemas para equilibrar.
Discute.

✓ e. Haz limonada de limones
Hacer limonada de limones es el arte de tomar algo que parece
problemático y convertirlo en un algo positivo. Desde otra
perspectiva, es encontrar lo bueno en una mala situación. Por
ejemplo, el dolor puede aumentar la empatía y permitir que uno
entienda a otros que están sufriendo. Los problemas en la vida
cotidiana son una oportunidad para practicar habilidades. De



hecho, desde el punto de vista de aprender nuevas habilidades,
no tener problemas sería un desastre, ya que no habría nada
sobre lo que practicar. La idea clave aquí, por supuesto, es no
actuar como si los limones fueran realmente limonada todo el
tiempo. Tal posición invalida y simplifica en exceso las
dificultades de convertir algo muy doloroso y difícil en algo
valioso o útil.

 

 Punto de discusión: obtén de los participantes los momentos en que han
podido hacer limonada de limones. ¿Qué dificultades personales han tenido
que aprender que de algún modo los han influido de forma positiva? Discute.

✓ f. Acepta la confusión
Aceptar la confusión, o entrar en la paradoja, es entrar en el
mundo de “sí y no” o “verdadero y no verdadero” y permitir que
sea lo que es. Es sentirse cómodo con la paradoja y la
confusión. Diles a los participantes: “Es posible que quieras ser
feliz, pero también que te niegues a hacer lo que quieres.
Puedo estar en lo cierto al decir que hace demasiado frío, y
puedes tener razón en que tienes mucho calor. Puedo hacer mi
mejor esfuerzo y a la vez seguir mejorando”.

 

 Punto de discusión: lee y discute los opuestos que pueden ser verdaderos
en la ficha 16a, o regresa a este punto cuando enseñes esa ficha. Si no la
están utilizando, obtén paradojas de los participantes en sus propias vidas.

g. Juega al abogado del diablo
Jugar al abogado del diablo es argumentar en contra de una
causa o posición para determinar la validez del punto de vista.



Utilizar esta estrategia facilita la búsqueda de la verdad en
ambos lados de un argumento. Diles a los participantes:
“Cuando te estás basando en tus propios conjuntos de
creencias, puede ser útil usar la técnica de las dos sillas. Pon
dos sillas una cerca de la otra. Siéntate en una silla para
defender un lado del argumento; siéntate en la otra para tomar
la posición opuesta; y alterna de un lado a otro hasta que
obtengas claridad sobre ambos puntos de vista”.

 Ejercicio práctico: obtén de los participantes los diversos dilemas o
conflictos que han tenido en sus vidas. Selecciona uno para usarlo como
ejemplo de práctica, y pídele a la persona que interprete al abogado del
diablo para ambos lados del dilema, usando la técnica de las dos sillas.
Discute.

h. Usa metáforas e historias
Las metáforas y las historias se han utilizado a lo largo del
tiempo para transmitir eventos complejos que pueden tener
múltiples significados. Las historias también son una vía para
aclarar lo que una persona está dejando de lado en su
comprensión de algo. Por ejemplo, una persona puede estar
empeñada en no querer ir al grupo de entrenamiento y decidir
que las habilidades no son necesarias para alcanzar sus metas.
Puedes señalar que esto es como subirse a un bote sin fondo
para cruzar un río. Tratar de ser lo que otros quieren que seas
es como un tulipán que intenta ser una rosa simplemente
porque se plantó en un jardín de rosas. Encontrar un jardín de
tulipanes es una alternativa. Aprender a aceptar es como que
un jardinero aprenda a amar las hierbas que crecen año tras
año en el jardín, sin importar lo que haga para eliminarlas.



Moverse lentamente a través de la cornisa de una montaña sin
mirar hacia abajo puede ser potencialmente mortal y a la vez la
única forma de sobrevivir cuando el borde de la cornisa es la
única forma de llegar a un lugar seguro.

 Punto de discusión: obtén de los participantes cualquier historia que les
hayan contado o escuchado que los haya ayudado a aceptar la complejidad
y los opuestos en su mente al mismo tiempo. Discute.

✓ 2. Sé consciente de que estás conectado

✓ a. Trata a los demás como quieres que te traten a ti
Diles a los participantes: “Recuerda que, si eres severo, crítico
o invalidas, es probable que te traten de la misma manera”.

 Punto de discusión: discute los dichos “Lo que va, vuelve”, “Las olas y el
océano son uno” y “Cosecharás lo que siembras”. Discute cómo ser
consciente de que esta conexión se ajusta a los valores de la “regla de oro”.
Analiza cómo usar las habilidades AVES a lo largo del tiempo es como
invertir en un banco que pagará dividendos, incluso si no hay una respuesta
inmediata a cada acto de bondad.

b. Busca similitudes entre personas en lugar de diferencias
Es fácil sentirse separado de las personas cuando pensamos
que son diferentes. También es mucho más fácil juzgar y criticar
a quienes vemos muy distintos a nosotros mismos. Tendemos a
sentirnos más cerca de las personas que parecen ser como
nosotros.

 Punto de discusión: pide a los participantes que detallen las personas con
las que se sienten cercanos y las personas con las que se sienten distantes.
Pregunta: “¿Te pareces más a las personas con las que te sientes cercano o
a las personas con las que te sientes distante?” Discute.



c. Nota las conexiones físicas entre todas las cosas
Diles a los participantes: “Una vez que realmente prestas
atención al mundo físico, descubres que todo está conectado
con todo. Cada parte de tu cuerpo está conectada a otra parte,
tu cuerpo está conectado al piso y este al exterior (incluso si
está conectado a muchas cosas en el medio), y así
sucesivamente”.

 Ejercicio práctico: este puede ser un buen momento para hacer el
ejercicio de mindfulness “Aceptación por parte de la silla”. Para una
descripción, consulta la sección VI, parte E (el último ejercicio) en el capítulo
7 de este manual.

✓ 3. Acepta el cambio

a. Entrégate al cambio
El cambio es un hecho de la vida, así que deberíamos no solo
permitirlo, sino también aceptarlo entregándonos a él.

 Punto de discusión: obtén de los participantes los momentos en que han
permitido el cambio, incluso cuando fue difícil. ¿Cuándo ha sido fácil aceptar
el cambio? Discute.

b. Practica aceptación radical del cambio
Diles a los participantes: “Cuando las personas y las relaciones
comienzan a cambiar de una manera que no te gusta, practica
la aceptación radical de esos cambios. Permite que quienes
que te interesan crezcan, se desarrollen y cambien con el
tiempo. Sé paciente con los cambios graduales; prepárate para
los repentinos”.

 Punto de discusión: muchas personas tienen problemas con el cambio.
Pregunta a los participantes con qué tipos de cambio tienen dificultades.



Discute cómo aceptarlos radicalmente. (Consulta la ficha de tolerancia al
malestar 11).

c. Practica acostumbrarte al cambio
Anima a los participantes a acostumbrarse al cambio haciendo
pequeñas modificaciones intencionalmente. Ten en cuenta que
para las personas a las que no les gusta el cambio, esto
significará practicar acción opuesta. (Consulta las fichas de
regulación emocional 9–11.) La idea es sentirse cómodo con el
cambio a través de la práctica.

 Punto de discusión: pregunta a quiénes les gusta el cambio y a quiénes
no. Discute, con aquellos a quienes no les gusta, cómo podrían sentirse más
cómodos con él.

✓ 4. Recuerda que el cambio es transaccional

a. Observa cómo todo afecta a todo lo demás
Diles a los participantes: “Presta atención a los efectos de lo
que haces y dices sobre los demás, y cómo lo que hacen y
dicen te afecta a ti”. Observa cómo tu estado de ánimo afecta a
los otros a tu alrededor y cómo te afectan los estados de ánimo
de los demás. Ver las conductas propias y ajenas como
consecuencia de transacciones que ocurren con el tiempo
puede ayudarte a dejar de lado la culpa”.

✓ b. Practica despegarte de la culpa
Anima a los participantes a recordarse a ellos mismos que
todas las cosas son causadas por muchas interacciones a lo
largo del tiempo. La dialéctica es incompatible con la culpa,
principalmente porque se enfoca en las causas de las cosas y
cómo esas causas son transaccionales a lo largo del tiempo.



Nota también que esto es similar a lo que se enseña en sin
juzgar.

 

 Ejercicio práctico: si tienes tiempo, enséñales a los participantes la ficha de
efectividad interpersonal 16c: identificar la dialéctica, y explica la tarea.
Dales tiempo para verificar la respuesta más dialéctica en cada grupo.
Comenta las respuestas. Si el tiempo lo permite, pregunta a los participantes
si tienen otras situaciones en las que no les quede claro cuál sería el curso
de acción más dialéctico entre dos o más opciones.

 
Las respuestas correctas para la ficha 16c son las siguientes: 1a,
2b, 3b, 4b, 5a, 6c, 7b, 8b.
 



XVI. HABILIDADES DE VALIDACIÓN (FICHAS DE
EFECTIVIDAD INTERPERSONAL 17–19A) (1)

Punto principal: La validación de los sentimientos, creencias, experiencias y
acciones de los demás es esencial para construir cualquier relación de
confianza e intimidad. Para recuperarnos de la invalidación, podemos usar las
mismas habilidades para la autovalidación, junto con verificar los hechos y
reconocer que la invalidación duele.

Ficha de efectividad interpersonal 17: validación. La ficha revisa las
razones de la validación, qué es, qué es lo más importante para validar y
advierte sobre ella. Es importante abordar estos problemas, pero a menos que
haya una mala interpretación de la validación, esta ficha generalmente se
puede revisar con bastante rapidez.

Ficha de efectividad interpersonal 18: guía de cómo validar. Pasa la mayor
parte de tu tiempo en esta ficha. Es muy importante que los participantes
practiquen los diferentes tipos de validación y discutan los problemas para
validar a otros. Esta ficha se basa en los seis niveles de validación que se
enseñan a los terapeutas y coordinadores del entrenamiento. Estas habilidades
también se pueden enseñar como una revisión de las de AVES.

Ficha de efectividad interpersonal 18a: identificar la validación (opcional).
Usa esta ficha si tienes tiempo adicional, o repártela como tarea y luego
analízala en la próxima sesión. Las respuestas correctas se enumeran al final
de la sección E a continuación de los puntos de enseñanza, así como al final
de la introducción de este capítulo.

Ficha de efectividad interpersonal 19: recuperarse de la invalidación.
Revisa los puntos principales en esta ficha. Si no tienes tiempo para revisar
esta ficha, dales como tarea una de las hojas de trabajo de efectividad
interpersonal 3 e indícales a los participantes que utilicen las mismas
estrategias de validación que aprendieron para validar a los otros con ellos
mismos.



Ficha de efectividad interpersonal 19a: identificar la autovalidación
(opcional). Usa esta ficha si tienes tiempo adicional, o repártela como tarea y
luego discútela en la próxima sesión. Las respuestas correctas se enumeran al
final de la sección F a continuación, así como al final de la introducción de este
capítulo.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 12: validar a los otros. Los
participantes deben completar esta hoja de trabajo cada vez que tengan la
oportunidad de practicar sus habilidades de validación, incluso si no validaron.
La primera sección de la hoja les pide que marquen qué habilidades de
validación practicaron intencionalmente con otros. Se enfatiza la frase
intencional, de modo que los participantes se esfuercen en intentar esas
habilidades con otros. La siguiente parte de la hoja les pide que escriban las
declaraciones de validación que hicieron a otros, así como las declaraciones
de invalidación. La capacidad de notar las declaraciones de invalidación es tan
importante como la capacidad de elaborar y hacer una declaración de
validación. La hoja de trabajo también les pide que describan una situación en
la que practicaron la validación, lo que incluye escribir exactamente lo que se
dijo, el resultado interpersonal de lo que se dijo y cómo se sintieron después de
la interacción. Luego, se les pide que ensayen las declaraciones de validación
escribiendo lo que harían de manera diferente la próxima vez (si es que harían
algo diferente). Recuérdales que es poco probable que se acuerden
exactamente lo que hicieron y dijeron en una situación si no lo escriben al poco
tiempo del momento de la interacción.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 13: autovalidación y
autorrespeto. Al igual que con la hoja de trabajo 12, recuérdales a los
participantes que completen esta hoja cada vez que tengan la oportunidad de
practicar sus habilidades de autovalidación, ya sea que hayan practicado o no.
Adapta las instrucciones de la hoja de trabajo 12 para la autovalidación.

✓ A. ¿Qué es la validación?

✓ 1. La validación es encontrar el elemento de verdad en la perspectiva o
situación de otra persona



Cuando validamos las experiencias, emociones, pensamientos,
palabras o acciones de otros, estamos verificando los hechos de
la situación.
 

Ejemplo: si un amigo dice que le duele el brazo, podemos
simpatizar con él u ofrecerle ayuda, validando que de hecho
le duele el brazo.

Ejemplo: si una persona se siente intensamente triste
después de la muerte de su perro, podemos reconocer sus
sentimientos y también verificar que tiene sentido y es
razonable sentirse tan triste después de la muerte de una
mascota querida.

Ejemplo: cuando salimos a cenar, si una persona dice que no
tiene mucho dinero para gastar, podemos validar que
escuchamos y entendemos esto sugiriendo ir a un
restaurante barato.

Ejemplo: si una persona experta en un lugar nos está guiando
en un tour, podemos seguirla, validando que sabe lo que está
haciendo y hacia dónde se dirige. Su conducta tiene sentido.

2. Cuando validamos, comunicamos que entendemos la perspectiva de
la persona

✓  Reconocemos que todas las emociones, pensamientos y
conductas tienen una causa, incluso si no sabemos cuál es.

Ejemplo: si Alejandro olvida una cita con Mariano, Mariano
puede reconocer que es comprensible, dado lo que está
pasando en la vida de Alejandro en este momento.

 



Ejemplo: si Sara se cae y le rompe algo muy valioso a
Romina, Romina puede reconocer que fue un accidente.

Ejemplo: si David tiene un problema con el alcohol y sigue
teniendo caídas, su amiga María puede comunicar que
entiende que las ganas de beber pueden ser irresistibles y
que puede serle muy difícil dejar el alcohol.

✓ 3. La validación no es igual a estar de acuerdo
La validación no significa necesariamente que nos guste o que
estemos de acuerdo con lo que la otra persona está haciendo,
diciendo o sintiendo. Significa entender de dónde el punto de vista
de la otra persona.

Ejemplo: un amigo tomó dos cervezas en un concierto; luego,
cuando conducía a su casa una hora después, lo detuvieron y
le dieron una citación por conducir bajo la influencia del
alcohol. Podríamos decir: “Entiendo que era lógico para ti
pensar que sería seguro manejar ya que había pasado una
hora desde que tomaste la cerveza”.

 Punto de discusión: ¿Cómo podemos validar sin estar de acuerdo?
Muchas personas confunden este punto. Obtén ideas de los participantes
sobre cómo validar a la otra persona en las siguientes situaciones (o en
otras que los consultantes mencionen): (1) en una discusión política, una
persona dice algo con lo que estamos totalmente en desacuerdo (por
ejemplo, “puedo ver que venimos de posturas políticas muy diferentes”), (2)
una persona quiere ir a ver una película que no queremos ver (por ejemplo,
“Veo por qué querrías ir a esa película, pero realmente espero que podamos
ir a ver otra”).

✓ 4. La validación no significa hacer que algo sea válido
La validación no significa aprobar o constatar lo que no es válido.



Ejemplo: “Si alguien está enojado contigo por comerte el
último trozo de pastel, y no te lo comiste, puedes validar que
la persona está enojada, pero no validarías que realmente
comiste el pastel”.

B. ¿Por qué validar?

1. La validación mejora nuestras interacciones con otros
Muestra que:

Estamos escuchando y entendemos.
No estamos juzgando.
Podemos ver los hechos o verdad de una situación.

2. Mejora la efectividad interpersonal
Reduce varios obstáculos a la efectividad:

Presión para demostrar quién tiene razón.
Reactividad negativa.
Enojo.

3. Hace posible la resolución de problemas, la proximidad y el apoyo
También hace que los demás sean más receptivos a lo que
tenemos que decir.

 Punto de discusión: obtén momentos en que los participantes se hayan
sentido invalidados, y compáralos con otros en los que se sintieron
validados. ¿En qué se diferencian? ¿Cómo se sintieron? ¿Cómo afectó su
conducta?

4. La invalidación lastima

✓  Ejemplo: Andrés está sentado en una reunión importante,
escuchando una presentación de un invitado en su compañía,



cuando accidentalmente cae su computadora portátil de la
mesa, haciendo un fuerte ruido. El líder de su equipo se
detiene, se da vuelta y dice: “Caramba, ¡deja de hacer ruido y
presta atención! Tenemos un invitado importante”. Andrés se
siente extremadamente avergonzado y enojado, ya que había
estado prestando mucha atención a la charla y estaba
usando su computadora para tomar notas para el equipo.
Más tarde le cuenta la historia a su pareja cuando llega a
casa, quien responde: “¿Por qué sigues haciéndote esto a ti
mismo? Nunca obtendrás una promoción si continúas así”.

 

 Punto de discusión: pregúntales a los participantes qué creen que Andrés
debe haber sentido después de escuchar las respuestas del líder de su
equipo y de su pareja. ¿Por qué estas respuestas son tan hirientes? ¿Qué
falta en ellas? Resalta que lo que falta es cualquier muestra de comprensión
para con Andrés, su conducta y sus sentimientos.

 Punto de discusión: pregúntales a los participantes qué cosa validante
podría hacer el líder del equipo. Una respuesta razonable sería que
simplemente ignore la caída de la computadora, ya que esto implicaría que
es insignificante y no deliberada. Luego, pregunta: “¿Qué respuesta
validante podría haberle dado su pareja a Andrés?”. Si los miembros del
grupo tienen problemas para generar una respuesta, ofrece un ejemplo,
como “Andrés, eso debe haber sido tan molesto y frustrante para ti,
especialmente porque les estabas haciendo un favor a todos al tomar
notas”. Si los participantes dicen que esto suena demasiado sensiblero,
anímalos a poner en palabras una respuesta validante que les gustaría
obtener de alguien.

✓ C. Cosas importantes para validar

✓ 1. Valida solo lo válido



Validar solo lo que es válido es muy importante, porque cuando
validamos algo no solo lo estamos constatando; también estamos
reforzando esas experiencias, emociones, pensamientos,
palabras o acciones.

2. Valida los hechos de una situación

3. Valida las experiencias, sentimientos/emociones, creencias,
opiniones o pensamientos de una persona

✓  Ejemplo: si Antonio dice que le duele el brazo y, por lo
tanto, no debe ir a la escuela un día de exámenes importante,
la mamá podría validar el dolor en el brazo, pero invalidar la
idea de que quedarse en casa sea necesario.

Ejemplo: si María siente mucho miedo de irse a la cama sin
los zapatos puestos, Emma puede validar que tiene sentido
(dado que María fue atacada por un intruso en su cama),
pero no validar que irse a la cama sin zapatos es peligroso.

Ejemplo: si Jorge está molesto y dice que no aprobó un
examen importante, Pedro puede ver que su puntaje es bajo
pero no desaprobado, y validar que no le fue tan bien como
Jorge quería, pero invalidar que no pasó el examen.

4. Valida el sufrimiento y las dificultades
En los tres ejemplos anteriores, la mamá, Emma y Pedro validan
el sufrimiento o las dificultades de la otra persona.

✓ D. ¿Cómo se puede saber qué es válido?
Algo es válido cuando se trata de alguno de o todos los
siguientes:

1. Relevante y significativo para el caso o circunstancia



Ejemplo: cuando te preguntan si crees que Ignacio Rocca es
un buen líder, es relevante y significativo discutir sus
habilidades de liderazgo y valores, ignorarlas y hablar, en
cambio, de lo terrible que piensas que es Mónica López como
líder es irrelevante.

✓  2. Bien fundamentado o justificable (en términos de hechos empíricos,
inferencia lógicamente correcta o autoridad generalmente aceptada)

Ejemplo: es válido decir que está lloviendo cuando en
realidad está lloviendo, pero no cuando el cielo está
despejado.

✓  3. Apropiado en pos al objetivo (es decir, efectivo para alcanzar los
objetivos de la persona)

Ejemplo: si Juliana (quien tiene un problema con el alcohol)
dice que beber la hace sentir mejor de inmediato, podemos
validar el hecho de que el alcohol tiene este efecto, pero
también invalidar que beber para resolver problemas será
efectivo cuando Juliana quiera reparar una relación de pareja.

✓ E. Cómo validar
Los niveles de validación a continuación y en la ficha de
efectividad interpersonal 18 son los mismos que los que utilizan
los terapeutas en el tratamiento individual y que todos los
miembros del equipo usan en los equipos DBT. En su mayor
parte, se construyen unos sobre otros.

Nota para los entrenadores: revisa la ficha 18 y lee los ejemplos. Si el tiempo
lo permite, pídeles a los participantes otros ejemplos.

✓ 1. Presta atención



Diles a los participantes: “Cuando prestas atención, tratas a la
persona y a lo que él o ella dice o hace como relevante y
significativo, ya que requiere atención. Comunica que la persona,
en el momento, es visible, la ves y es importante para ti. Ten en
cuenta tus propias reacciones no verbales para evitar la
invalidación, por ejemplo, hacer rodar los ojos, fruncir la boca,
alejarse o decir: “No me importa lo que digas”.
Como se señaló en la discusión de las habilidades de mindfulness
(consulta la sección XII, más arriba), una de las características
más importantes de una buena relación es que las personas se
presten mutua atención. La gente dejará de traernos flores si las
ignoramos cuando lo hacen. La gente dejará de querer estar
cerca nuestro si los ignoramos cuando lo están.
Incluso cuando no estamos de acuerdo o no entendemos,
debemos prestar atención a la conducta, las creencias y los
sentimientos de las personas. ¿Cómo podríamos aprender algo
nuevo o conocer a los otros si los ignoramos cuando no estamos
de acuerdo?
Enfatízales a los participantes que prestar atención no es aceptar
o aprobar las actividades, emociones, creencias u otras
experiencias de una persona. Simplemente comunica que el otro
está vivo e importa. Cuando ignoramos a alguien, comunicamos
que sus actividades, sentimientos, creencias o experiencias no
son relevantes, significativos ni importantes para nosotros.
Aunque en el gran esquema de las cosas todos los seres son
importantes, mucho de lo que las personas hacen y dicen no tiene
importancia, es irrelevante o es inefectivo. Cuando este es el



caso, tiene sentido ignorarlos temporalmente, especialmente si
queremos que dejen de hacer lo que están haciendo o diciendo.

Ejemplos: podríamos ignorar a las personas cuando lanzan
una rabieta y solo prestarles atención cuando piden lo que
quieren. Podríamos ignorar a quien que nos está insultando
en lugar de contraatacar. Si una persona cambia de tema o
de opinión acerca de algo, podemos no prestarle atención y
seguir haciendo lo que sea que estemos haciendo. Si un
comentarista de televisión es conocido por exagerar los
hechos, podríamos evitar ese programa y ver otra cosa.

 Ejercicio práctico: si aún no se ha hecho esto, usa el ejercicio de prestar
atención que se describe en las habilidades AVES (consulta la sección VI, B,
2, “[Actúa] interesado”).

✓ 2. Reflexiona sobre el pasado sin juzgarlo
Diles a los participantes: “El objetivo en el siguiente nivel de
validación es comunicar que has escuchado con precisión lo que
la otra persona ha dicho. Estar abierto a la corrección. Es
importante no agregar tus propias suposiciones e
interpretaciones”.

Ejemplo: una persona podría decir con una voz desesperada:
“Ella me odia”. Para validar, podríamos decir: “Así que te
sientes desesperado y realmente seguro de que te odia…”.
(Dejando de lado la afirmación “Eso es una tontería, porque
ya deberías saber que ella no te odia”).

 
Enfatízales a los participantes que reflexionar sobre el pasado no
implica aprobación. Tampoco implica una evaluación de



efectividad o valor. Validar no significa que necesariamente
estemos de acuerdo o pensemos que esta es la única perspectiva
posible. La validación a este nivel no requiere que agreguemos,
en palabras, por escrito o a través de una respuesta no verbal,
que las respuestas de la otra persona corresponden a los hechos
empíricos cuando no lo hacen.
 

Ejemplo: podemos validar que una persona piensa que
alguien los está amenazando sin estar de acuerdo en que
realmente están siendo amenazados. Podemos validar que
una persona se siente enojada sin estar de acuerdo con el
motivo por el que está enojada.

 

 Punto de discusión: obtén de los participantes información de cuando otros
no hayan escuchado lo que tenían que decir con atención. ¿Cómo se
sintieron? Discute.

 

 Ejercicio práctico: agrupa en parejas a los participantes. Pídele a una
persona de cada pareja que describa una situación de su vida o de su
práctica de habilidades en la última semana. Instruye a la otra persona para
que escuche y luego reflexione sobre lo que escuchó. Al principio, la
reflexión debe tratar de ofrecer una comprensión precisa de lo que se dijo.
Luego, a mitad de camino, deben reflejar un malentendido respecto a lo que
dijo la primera persona. Indica al que habla que continúe, tratando de
explicar la situación al que oye. Después de un tiempo, pide a los
participantes que cambien de rol y que el interlocutor hable y el que habló
escuche. Discute cómo se sintió ser entendido y ser mal entendido.

✓ 3. “Lee mentes”



Explícales a los participantes: “La validación de nivel 3 es
averiguar qué está sucediendo con una persona sin que él o ella
lo diga con palabras.
En el lenguaje cotidiano, esto se conoce como sensibilidad
interpersonal. Hay varias formas de leer lo que sucede con el otro.
El tono de voz y el lenguaje corporal, incluida la expresión facial,
pueden comunicar aspectos de la experiencia que no han sido
puestos en palabras. Observa la postura, el rostro y la conducta.
Suma esa información a lo que está sucediendo y lo que ya sabes
sobre la persona. En ocasiones, solo conocer la situación, como
cuando un ser querido falleció repentinamente o alguien acaba de
comprometerse, puede ser suficiente para permitirte leer lo que
sucede. Luego, expresa cómo crees que la persona se puede
estar sintiendo, deseando o pensando. Cuando alguien descubre
que sabes cómo se siente o piensa sin que te lo haya dicho
directamente, casi siempre se experimenta como validación.
Como mínimo, dicha validación comunica que tú conoces a la otra
persona, y que la estás validando”.
Para practicar este nivel de validación, pídeles a los participantes
que encuentren una palabra para describir la sensación que están
viendo en la otra persona y luego le digan al otro lo que ven, como
en estos ejemplos.
 

Ejemplo: “Puedo ver que estás realmente entusiasmado con
esta idea”.

 

Ejemplo: “Lamento mucho que no hayas obtenido el
préstamo para la hipoteca de esa casa maravillosa. Debe ser



realmente decepcionante”. (Esto es más valioso que prestar
atención sin decir nada o solo decir “Lamento lo que te
sucedió”).

a. Ten cuidado y permanece abierto a ser corregido
La validación de nivel 3 puede estar llena de peligros y causar
un gran daño. El peligro principal es el de darle a la otra
persona una descripción incorrecta o solo parcialmente correcta
de sus experiencias privadas. Diles a los participantes: “No
uses las consecuencias observadas de la conducta como
prueba de la intención privada de otra persona. Si te sientes
manipulado por lo que alguien dice o hace, no asumas que la
intención era manipularte. Si un amigo llega tarde a recogerte,
no asumas que no se preocupa por ti. La validación efectiva del
nivel 3 requiere que aceptes que podrías haber leído mal a la
otra persona”.

b. Ofrece una lectura tentativa de la situación
Es una buena idea ofrecer una lectura de otra persona como
hipótesis o conjetura, por ejemplo, “Supongo que estabas
realmente decepcionado por eso”, en lugar de “Realmente te
sientes decepcionado por eso”. Recuérdales a los participantes:
“Permanece abierto a ser corregido. Recuerda, nadie puede
observar realmente los pensamientos y sentimientos internos
de los demás”.

 Punto de discusión: obtén de los participantes los momentos en que otros
les pidieron algo o rechazaron una solicitud, sin una comprensión aparente
de cómo les afectaría. ¿Cómo se sintió? ¿Qué desearían que otros hubieran
dicho o hecho de manera diferente? Discute.



✓ 4. Comunicar que comprendes las causas
Diles a los participantes: “Busca entender cómo los sentimientos,
pensamientos y acciones de una persona tienen sentido, teniendo
en cuenta la historia y la situación actual de esa persona, incluso
si tú no apruebas las conductas, las emociones o las acciones en
sí. El objetivo es comunicar al otro que su conducta es
comprensible a la luz de eventos o circunstancias anteriores. En
esencia, estás diciendo: ‘Dada tu historia de X, ¿cómo podría tu
experiencia/conducta no ser Y?’”.
El punto importante a destacar aquí es que toda conducta es, en
última instancia, comprensible y sensata si consideramos las
causas.

a. Historia de aprendizaje
Podemos comunicar que la conducta de una persona tiene
sentido debido a su historia de aprendizaje, incluso si no lo
tiene en términos de eventos actuales.

Ejemplo: podemos decir que tiene sentido tener miedo de
caminar por un callejón si una persona fue atacada en uno la
semana pasada, incluso si este callejón en particular está
bien iluminado, es de día y el vecindario es un lugar seguro
para caminar.

Ejemplo: podemos decirle a un inmigrante que acaba de
mudarse a tu país que tiene sentido que la persona cometa
muchos errores en la nueva lengua si nunca la habló antes.

Ejemplo: podemos decirle a alguien que entendemos el enojo
de una persona con nosotros, dado que alguien le dijo a esa
persona que le robamos su dinero, incluso cuando no somos
nosotros quienes lo robamos.



Ejemplo: podemos comunicar que tiene sentido no tener
esperanzas en un nuevo programa de pérdida de peso si
todos los programas que ha probado antes han fallado.

b. Un evento anterior
Podemos comunicar que la conducta de una persona tiene
sentido debido a un evento anterior, incluso si no lo tiene en
términos de hechos presentes.

Ejemplo: podemos decir que tiene sentido llevar un paraguas
al trabajo si el informe meteorológico indica que hoy lloverá,
incluso si está soleado y despejado todo el día.

Ejemplo: un amigo escucha que otras personas recibieron
invitaciones y fueron a la fiesta de cumpleaños de otro amigo
y él no. Podemos decir que tiene sentido para él preguntarse
si el cumpleañero lo dejó fuera intencionalmente. Esto tiene
sentido incluso si los hechos (desconocidos para ambos) son,
por ejemplo, que su invitación se la comió el perro.

c. Un trastorno mental o físico
Podemos comunicar que la conducta de una persona tiene
sentido debido a un trastorno mental o físico, incluso si no lo
tiene en términos de hechos.

Ejemplo: podemos decir que tiene sentido que otra persona
se canse fácilmente (y mucho más que otros) incluso
después de un esfuerzo leve si la persona acaba de recibir
tratamiento contra el cáncer.

Ejemplo: podemos decir que tiene sentido que una persona
se sienta desesperada si tiene depresión, incluso si la
situación no es desesperada.



Ejemplo: podemos decirle a alguien que su interpretación de
que estamos enojados tiene sentido, dado nuestro tono de
voz áspero, incluso si estamos ansiosos en lugar de
enojados.

✓ 5. Reconoce lo válido
La validación de nivel 5 es comunicar que las experiencias de una
persona tienen sentido porque se ajustan a los hechos actuales,
están bien fundamentadas, son lógicamente correctas o son
efectivas para sus objetivos finales. Este nivel de validación está
en el núcleo de DBT. Es la respuesta “sí” a la pregunta “¿Puede
ser cierto?”. Implica buscar cómo la conducta de una persona
tiene sentido porque es una respuesta razonable o normativa a la
situación actual.

Ejemplo: a veces Ana es tímida en grupos. Ella está
asistiendo a un grupo de entrenamiento DBT. Cuando habla
ocasionalmente en el grupo, Juan, al otro lado de la mesa, le
echa una mirada de enojo y amenaza. Después de una
sesión, Ana le dice a una amiga que está en el grupo con
ella: “Juan me estaba mirando muy mal. No quiero sentarme
cerca de él la próxima vez”. Una respuesta que validaría a
Ana en términos de lo que realmente sucedió sería “Lo
entiendo muy bien, y tampoco me gustaría sentarme cerca de
él si fuera tú. Él te miró fijamente cuando hablaste”.

 
✓  Diles a los participantes: “En el nivel 5, también actúa según lo

que consideres válido. A menudo, no actuar sobre lo que una
persona dice o hace es invalidar. Por ejemplo, una persona está
pidiendo ayuda a gritos en una casa en llamas; el bombero que



responde simplemente mira hacia arriba y dice: “Veo que
necesitas que te salve”, pero no trata de salvar a la persona. Esto
sería enormemente invalidante”.
 

Ejemplos: “Si se te critica por no sacar la basura el día que te
toca, admite que es tu día y sácala. Si alguien presenta un
problema, ayúdalo a resolverlo (a menos que solo quiera que
lo escuchen). Si la gente tiene hambre, dales comida.
Reconoce el esfuerzo que está haciendo una persona”.

 
Una vez más, sin embargo, se necesita precaución. Podemos
insultar e invalidar a una persona si intentamos validar algo
debido a causas pasadas o características personales, cuando las
circunstancias actuales hacen que una respuesta sea válida.
 

✓  Ejemplo: “Te critican por no sacar la basura en tu día, y
respondes diciendo: ‘Solo estás molesto conmigo porque
tuviste un mal día’, o dices que el malestar de la otra persona
se debe a los eventos de su infancia. Ambas son validación
de nivel 4. Pero el uso de eventos personales o pasados evita
reconocer que es razonable que la otra persona quiera que
saques la basura cuando es tu turno”. No solo no estás
validando, sino que a menudo también es un insulto.

✓ 6. Demuestra igualdad
Diles a los participantes: “Al tratar con otra persona considera que
tiene el mismo estatus que tú y que tiene derecho a recibir el
mismo respeto. La validación de nivel 6 es lo opuesto a tratar a la



persona de manera condescendiente o como si fuera demasiado
frágil. Es tratarla como capaz de una conducta efectiva y
razonable, en lugar de suponer que es inadecuada o superior.
Implica que seas genuinamente tú en la relación”.
 

 Ejercicio práctico: haz que cada participante, uno a la vez, describa
brevemente una parte difícil o frustrante de su día o semana; luego haz que
la persona a su izquierda diga algo que valide (y que sea breve) al orador. A
continuación, pide a esa persona comparta con quien se encuentra a su
izquierda, este, a su vez, dice algo que valida y así sucesivamente. Continúa
hasta que todos los participantes (incluidos los entrenadores) hayan
compartido y validado. Luego, enumera en la pizarra todas las conductas de
validación que las personas notaron, y cópialas con los métodos de
validación listados en la ficha efectividad interpersonal 18.

 
Continúa: “Puede ser muy difícil validar cuando no entiendes el
punto de vista de la otra persona, o cuando sus sentimientos o
conductas no tienen sentido para ti. En estas situaciones, puedes
hacer una de dos cosas: validar los sentimientos o el punto de
vista de la persona pero no lo que la persona hace; o admitir que
no entiendes pero quieres hacerlo. Este es un ejemplo de cómo
ser auténtico y tratar a la persona como a un igual”.

Ejemplo: algunos pueden decir que no pueden entender por
qué una persona se involucra en una conducta disfuncional.
La clave aquí es reconocer que esa conducta es una
respuesta al dolor emocional cuando una persona no puede
encontrar otra forma de reducir el dolor. En estas situaciones,
una respuesta validante podría ser “Puedo ver que



obviamente tienes mucho dolor”. En este caso, estamos
validando la emoción, pero no la conducta.

Ejemplo: una estrategia alternativa que puede ser muy
efectiva es decir: “Sé que quieres que entienda esto y,
créeme, quiero entenderlo, pero no puedo. Sigamos
hablando, explícame otra vez”. Esta estrategia alternativa,
presentada sin juzgar, comunica que nuestra falta de
comprensión es el problema en la conversación, no la
invalidez de las emociones o la conducta de la otra persona.
También transmite un profundo interés por las dificultades del
otro.

 Ejercicio práctico: si tienes tiempo, distribuye la ficha de efectividad
interpersonal 18a: identificar la validación, y explica la tarea. Da a los
participantes tiempo para verificar la respuesta de validación más efectiva
para cada par. Comenta las respuestas. Si el tiempo lo permite, pregúntales
a los participantes si hay otras situaciones en las que no les queda claro
cuál sería el curso de acción de validación más efectivo entre dos opciones.

 
Las respuestas correctas para la ficha 18a son las siguientes: 1b,
2a, 3a, 4B, 5a, 6b, 7b, 8b.

F. Recuperarse de la invalidación
Repasa con los participantes la ficha de efectividad interpersonal
19: recuperarse de la invalidación. Comienza diciendo:
“Recuperarse de la invalidación puede ser tan importante como
validar a otros. Hay varios tipos de invalidación. Algunos son útiles
y otros son perjudiciales”.

1. Invalidación útil



Diles a los participantes: “Cuando tus opiniones, creencias o
conductas se invalidan y, de hecho, están basadas en información
falsa o inexacta, la invalidación puede ser útil. Cuando se hacen
con respeto, estas interacciones generalmente no son estresantes
y pueden ser incluso deseadas. Por ejemplo, dar y recibir
feedback correctivo y participar en debates sobre opiniones puede
ser crítico para la estimulación intelectual y el crecimiento
personal”.

a. Feedback correctivo
Continúa: “El feedback correctivo es información que muestra
claramente que los hechos en los que te basas están
equivocados, o que tus creencias no tienen un sentido lógico en
términos empíricos, o que tu conducta no es efectiva para
alcanzar tus metas. Cuando el feedback es correcto y se da de
una manera no crítica que está abierta a la discusión y a tu
punto de vista, puedes estar de acuerdo, cambiar de opinión,
sentirte bien y seguir adelante”.

 Punto de discusión: obtén de los participantes los momentos en que se les
ha dicho que los hechos en los que se basan son incorrectos (y que en
realidad lo eran). Pídeles que den cuenta de momentos en los que se les ha
demostrado que su opinión sobre algo no tiene sentido lógico.

b. Debates de opinión
Continúa: “Los debates de opinión pueden ocurrir cuando una
persona no está de acuerdo con tus opiniones, como un punto
de vista político, o creencias, como las religiosas, filosóficas u
otras con las que el otro podría estar razonablemente en
desacuerdo. La persona puede argumentar fuertemente en
contra de tu punto de vista. El hecho de que te sientas



invalidado generalmente depende de si el otro trata tus
opiniones con respeto y te escucha incluso cuando no está de
acuerdo. Es fácil sentirse bien después de una discusión o
debate cordial pero respetuoso”.

 Punto de discusión: obtén información de los participantes de cuando
hayan tenido debates políticos acalorados con amigos, familiares o colegas.
Discute quién no estuvo de acuerdo con ellos y cómo se sintieron al
respecto.

2. Invalidación corrosiva
Diles a los participantes: “Pero la invalidación puede ser
excepcionalmente incómoda cuando tu punto de vista no se tiene
en cuenta, mientras que la validez de la otra persona es
incuestionable. El malestar causado por esto depende de la
importancia de la persona que te invalida y de la de tu propia
posición respecto a tu autoestima y la capacidad de confiar en ti
mismo. Hay tantos niveles de invalidación dañina como niveles de
validación. Aquí hay varios ejemplos de invalidación dañina”.

a. Ser ignorado
“Otros no prestan atención a lo que haces o dices, incluso
cuando lo que estás haciendo o quieres decir es válido y
relevante. Te tratan como una persona sin importancia e
irrelevante. Esto es particularmente dañino si este patrón es
persistente y duradero. El problema es que puedes comenzar a
sentirte sin importancia e irrelevante”.

b. No ser entendido
“Los demás no entienden lo que dices, piensas o cómo te
sientes, incluso cuando intentas decírselos. Lo que expresas



sobre ti o tu experiencia simplemente no le llega a la otra
persona. Puede ser que el otro sea insensible, no pueda
comprender de dónde vienes o tenga sus propias opiniones
sobre ti, sin importar lo que digas o hagas.
El problema es que puedes comenzar a cuestionar tu capacidad
para comunicarte con otros. Incluso puedes llegar a
preocuparte de que tengan razón sobre ti y que tú estés
equivocado”.

c. Ser malentendido
“Los demás no sólo no te entienden, sino que son insensibles a
lo que te sucede a menos que se los expliques en un lenguaje
muy claro. El problema es que, en estos casos, es fácil sentir
que tú y tus reacciones deben ser muy diferentes a los demás.
También puedes comenzar a creer que las otras personas son
sensibles, pero simplemente no se preocupan por ti. Esto puede
llevarte a pensar que eres inadecuado o que algo anda mal
contigo”.

d. Ser malinterpretado
“Otras personas adjudican motivos comprensibles pero
incorrectos para tu conducta y tus experiencias. Tú dices cómo
te sientes, y las otras personas responden: “No, no te sientes
así”. O pueden interpretar erróneamente, pero con gran certeza,
tu intención al hacer o decir cosas. Sus inferencias sobre tus
intenciones son a menudo peyorativas e hirientes, y pueden
basarse en cómo tu conducta las afecta: “Me siento
manipulado, por lo tanto, debes haber tenido la intención de
manipularme”. Tus razones para hacer o dejar de hacer cosas
se interpretan de una manera que parecieras motivado a estar



equivocado, ser ineficaz o de otra manera problemático. Se
ignoran las razones válidas de tu conducta, como el aprendizaje
previo o las características biológicas. Se supone que, si
desearas muy seriamente cambiar, lo harías. El problema es
que es difícil sentirse aceptado y cuidado cuando las personas
a menudo te malinterpretan”.

e. Que se ignoren o nieguen los hechos actuales
“Los hechos que explican tu conducta razonable se descuentan,
se vuelven poco importantes o se distorsionan. Por ejemplo,
llegas tarde debido al tráfico y tu compañero responde:
‘Siempre llegas tarde; ya no me vengas con eso’. Las
respuestas que tienen perfecto sentido en las circunstancias
actuales se explican en términos del pasado. Por ejemplo, un
jefe actual que repetidamente no cumple con la ayuda que
prometió dar dice: “Desconfías de mí porque tu jefe anterior
hizo promesas que no cumplió”. El problema es que cuando los
hechos actuales se ignoran o se niegan, a veces puede
conducir a consecuencias graves, por ejemplo, cuando eres
abusado pero el abusador lo niega, o eres inocente pero se te
encuentra culpable de un delito”.

f. Recibir tratamiento desigual
“Los demás te tratan como si fueras muy diferente a ellos,
incluso cuando no lo eres. Te tratan como un niño, como
alguien inferior, frágil o incapaz de entender realmente a la otra
persona. El problema es que cuando se te trata de diferente
forma que a los demás, es difícil sentir que eres parte del
grupo”.



3. Invalidación traumática

Nota para los entrenadores: la siguiente discusión es particularmente
apropiada para grupos de consultantes que han sufrido abuso físico o sexual u
otros eventos traumáticos, y/o que tienen un diagnóstico formal de TEPT.
Personaliza la discusión según corresponda para cada grupo en particular.

La invalidación traumática es aquella que es extrema o repetitiva
de las experiencias privadas significativas de las personas, de las
características identificadas como aspectos importantes de sí
mismos o de las reacciones ante sí mismos o ante el mundo. La
invalidación traumática se puede focalizar en las percepciones de
las personas de sí mismas y de su contexto, experiencias
sensoriales, pensamientos y creencias, emociones y deseos y/o
acciones. Con frecuencia hay una alienación dentro de las
familias o ciertos contextos sobre lo que las personas piensan de
sí mismas, de sus propios pensamientos y emociones, y del
mundo.

Por lo general, esta invalidación proviene de una persona,
grupo o autoridad muy importante respecto de la cual se depende
en el sentido de integridad personal y bienestar. Puede ocurrir
solo una vez, como cuando una madre se niega a creer que su
hija está diciendo la verdad cuando denuncia el abuso sexual por
parte de su padre, o cuando un testigo testifica falsamente que
una persona cometió un delito. O puede ser una acumulación de
descuidos y lecturas erróneas de emociones, motivos y acciones
por parte de una persona o institución importante, o por parte de
una familia u otro grupo relevante, que conduce a la exclusión
psicológica o la percepción del individuo como un extraño.



El problema con una invalidación tan extrema o generalizada es
que resulta en una amenaza para la integridad psicológica de la
persona y en un confuso sentido de veracidad y credibilidad
interna, que la pone en un estado de inseguridad generalizada.
Las secuelas comunes de tal invalidación incluyen pensamientos
y recuerdos intrusivos; reexperiencia de la invalidación; vergüenza
intensa, confusión, enojo y actitud defensiva; sensibilidad
interpersonal marcadamente aumentada posterior a la
invalidación; los esfuerzos intensos para obtener la validación de
quien ha invalidado, así como los esfuerzos persistentes para
obtener la validación de otros; evitar el contacto con los
invalidadores; y dificultades para confiar en otras personas.

4. Recuperarse de la invalidación dañina
Entrégales a los participantes la ficha de efectividad interpersonal
19. Diles: “Hay muchas cosas que puedes hacer para recuperarte
de la invalidación dañina. Estas son algunas de ellas”.

✓ a. Comprueba los hechos
“Revisa todos los hechos de una manera no defensiva. Hazlo
también con otra persona en la que confíes que va a validar lo
válido. Este es un paso crítico después de la invalidación, para
que no vuelvas a experimentarla”.

b. Reconoce y trabaja para cambiar tus respuestas inválidas
“Si tus respuestas fueron incorrectas o ineficaces, admítelo e
intenta cambiar lo que estás pensando, diciendo o haciendo.
Además, deja de culpar; rara vez ayuda en una situación”.

c. Evita declaraciones autocríticas



“Incluso si cometiste un error o creíste en algo que no es
correcto, no significa que seas estúpido o que tengas la culpa
de no conocer los hechos. Recuerda que a menudo hay
muchas razones válidas para la conducta no válida”.

d. Recuérdate que toda conducta es causada
“También es importante que recuerdes que toda la conducta es
causada, al igual que las respuestas. No olvides que estás y
siempre has estado haciendo lo mejor que puedes, dadas las
circunstancias y tu historia personal”.

e. Sé compasivo contigo mismo. Practica calmarte con los cinco
sentidos. Admite que duele ser invalidado por otros, incluso si tienen
razón.
“Es posible que necesites mantenerte fuerte cuando te
invalidan, pero cuando te encuentras por tu cuenta, tienes
razones para ser compasivo y practicar autocalmarte. Duele ser
invalidado”.

f. Recuérdate que la invalidación, incluso cuando es correcta, no
suele ser una catástrofe
“Ten en cuenta que las respuestas no válidas, ya sea las de
alguien más o las tuyas, generalmente no son el fin del mundo”.

g. Reconoce tus respuestas válidas
“Si tus respuestas fueron válidas según las circunstancias,
reconoce que estás en lo correcto o que tus respuestas son
razonables y normales para la situación. La autovalidación
puede requerir mucho trabajo y procesamiento verbal con otros.
Pero vale la pena el esfuerzo”.

h. Describe tus experiencias y acciones en un contexto de apoyo



“Describir tus experiencias y conductas puede ser vital para
dejar de lado la invalidación. El proceso de descripción es
similar a la terapia de exposición para los trastornos de trauma
y ansiedad. A través de la experiencia de la vergüenza no
reforzada y la invalidación personal evocada por la descripción,
puedes aprender gradualmente que tus respuestas son
comprensibles y válidas”.

 

✓  Ejercicio práctico: pídeles a los participantes que marquen en la ficha de
efectividad interpersonal 19 cada conjunto de conductas con los que tienen
dificultades. Luego lee cada uno y pregunta quién lo marcó. Considera usar
esta información para asignar tareas para la semana.

✓ i. Utiliza todos los pasos de autovalidación
“La autovalidación puede parecer un punto muy simple, pero la
gente a menudo se olvida de esto. Cada nivel de validación del
que hemos hablado puede usarse en ti mismo”.

“Presta atención a tu propia conducta (pensamientos,
sentimientos y acciones)”.
“Reflexiona describiéndote a ti mismo tus propias
conductas privadas (pensamientos y sentimientos) y
públicas (acciones)”.
“Ten en cuenta tus propias emociones y tu situación.
Sé sensible a lo que tus emociones y la situación te pueden
estar diciendo acerca de lo que necesitas”.
“Trata de entender tus pensamientos y sentimientos más
profundos. Nuevamente, reconoce que toda tu conducta es
causada y, por lo tanto, comprensible. Recuerda que estás
haciendo lo mejor que puedes”.



“Reconoce lo válido defendiéndote cuando tu conducta es
válida, incluso si otros no lo ven”.
“Trátate con respeto. Considérate a ti mismo como igual a
los demás”.

✓ j. Practica aceptación radical en ti mismo
“Practicar la auto-aceptación radical requiere el reconocimiento
de que ser invalidado por otros duele. A su vez demanda
compasión hacia ti mismo y el poder auto-calmarte. En última
instancia, será mucho más fácil si también puedes practicar
aceptación radical de la persona que te ha invalidado”. Anima a
los participantes a usar algunos de los ejercicios de aceptación
de la realidad en la ficha de tolerancia al malestar 11b: práctica
de la aceptación radical, paso a paso, y la ficha de tolerancia al
malestar 14: media sonrisa y manos dispuestas. Por ejemplo,
imaginar a la persona que invalida con una media sonrisa y
manos dispuestas puede ser muy útil.

 Ejercicio práctico: si tienes tiempo, distribuye la ficha de efectividad
interpersonal 19a: identificar la autovalidación, y explica la tarea. Da a los
participantes tiempo para verificar la respuesta de validación más efectiva
para cada par. Comenta las respuestas. Si el tiempo lo permite, pregúntales
a los participantes si tienen otras situaciones en las que no les quede claro
cuál sería el curso de acción de validación más efectivo entre dos opciones.

 
Las respuestas correctas de la ficha 19a son las siguientes: 1a,
2b, 3a, 4b, 5a, 6b.
 



XVII. ESTRATEGIAS PARA CAMBIAR LA CONDUCTA (FICHAS
DE EFECTIVIDAD INTERPERSONAL 20–22A) (1)

Punto principal: existen estrategias muy efectivas para aumentar las
conductas que queremos en nosotros mismos o en los demás (refuerzo,
moldeado) y para disminuir las conductas que no queremos (extinción,
saciedad, castigo). El secreto para ser efectivo en el cambio conductual es
aprender estas estrategias y ponerlas en acción.

Ficha de efectividad interpersonal 20: estrategias para aumentar la
probabilidad de conductas deseadas. Revisa los puntos principales en esta
ficha. Es importante que los participantes comprendan los conceptos de
refuerzo (una consecuencia que aumenta la conducta), moldeado (refuerzo de
pequeños pasos que conducen a un cambio más grande) y refuerzo
intermitente (refuerzo ocasional que hace que una conducta persista).

Ficha de efectividad interpersonal 21: estrategias para disminuir o
detener conductas no deseadas. Esta ficha enseña la extinción, la saciedad
y el castigo. Es muy importante enseñar claramente la distinción entre extinción
y castigo.

Ficha de efectividad interpersonal 22: consejos para usar estrategias de
cambio conductual de forma efectiva. Esta ficha describe temas importantes
para seleccionar e implementar las consecuencias.

Ficha de efectividad interpersonal 22a: identificar estrategias efectivas de
cambio conductual (opcional). Usa esta ficha si tienes tiempo adicional, o
repártela como tarea y luego analízala en la próxima sesión. Las respuestas
correctas se enumeran al final de los puntos de enseñanza de esta sección, así
como al final de la introducción de este capítulo.

Hoja de trabajo de efectividad interpersonal 14: cambiar la conducta con
el refuerzo; hoja de trabajo de efectividad interpersonal 15: cambiar la
conducta al extinguirla o castigarla. Es importante que los participantes
realmente prueben las estrategias de cambio conductual que están



aprendiendo en este módulo. Asegúrate de asignar una o ambas de estas
hojas de trabajo como tarea. Revisa las instrucciones en la hoja con los
participantes y examina cuidadosamente sus tareas en la próxima sesión.
Estas habilidades a menudo son difíciles de aprender para los terapeutas y
para quienes las enseñan. También puedes tomarte algún tiempo para que los
participantes las aprendan y las usen.

Nota para los entrenadores: uno de los mejores libros y más fáciles de leer
sobre el cambio conductual es el libro No dispares al perro (Don’t Shoot the
Dog),(25) que enumera formas efectivas e inefectivas de promover el cambio.
Los ejemplos son muy buenos, y recomendar este libro puede ser muy útil. Se
asigna de manera rutinaria a los padres en nuestros programas DBT para
adolescentes. Muchos de los adolescentes también lo leen.

A. Estrategias para aumentar la probabilidad de conductas deseadas

✓ 1. ¿Qué es el refuerzo?
El refuerzo es cualquier consecuencia que aumente la frecuencia
de una conducta. Todos los seres humanos, así como todos los
animales, están influenciados por las consecuencias de sus
conductas.

Nota a los entrenadores: es esencial que los participantes comprendan cuál
es el punto principal aquí: el refuerzo es una consecuencia que aumenta una
conducta. Haz que te lo repitan. Diles a los participantes que memoricen esta
definición. A lo largo de la enseñanza de estas habilidades, pídeles
periódicamente que te cuenten qué es un refuerzo o reforzador para una
conducta suya.

 Punto de discusión: pregúntales a los participantes qué conducta les
gustaría aumentar. Sugiéreles que la escriban en la parte superior de la ficha
de efectividad interpersonal 20.



✓  a. No es necesario que las personas estén conscientes de que su
conducta está siendo influenciada por consecuencias
Para que un refuerzo funcione requiere que una persona sea
consciente de que se ha producido el evento reforzador (por
ejemplo, los sonidos no refuerzan a una persona sorda, ni las
imágenes visuales a alguien ciego). Lo que no se requiere es
que la persona esté al tanto de la conexión entre el reforzador y
su propia conducta. (26), (27)

✓  b. Las personas comúnmente refuerzan la conducta de los demás
sin darse cuenta de que lo están haciendo

Ejemplo: “Si cada vez que una persona se enoja y te ataca, tú
le das a la persona lo que quiere, verás que con el tiempo
aumenta su tendencia a enojarse”.

Ejemplo: “Si cada vez que se habla de un tema doloroso, un
amigo tuyo con problemas de alcoholismo comienza a sentir
la necesidad de beber, te lo informa, y luego inmediatamente
dejas de hablar de ese tema, podrás predecir que las ganas
de beber de tu amigo se harán más frecuentes cuando
comiences a hablar sobre los temas dolorosos que él quiere
evitar”.

c. El refuerzo es la forma más efectiva de aumentar la frecuencia de
una conducta
El refuerzo le dice a una persona que será recompensado en
situaciones específicas.
Si se está reforzando una conducta inadaptada, es muy común
que otros crean que la persona se comporta de esta manera
con el propósito de obtener el refuerzo. Esto se basa en las
premisas de que las personas saben qué es lo que está



reforzando su propia conducta, y que el refuerzo está asociado
con la intención conductual. Ninguna de estas creencias es
necesariamente cierta; sin embargo, son la génesis de mucho
dolor y sufrimiento. El llanto, los intentos de suicidio, las
rabietas y el puchero se anulan como intentos de llamar la
atención. La ira, el cansancio, la ansiedad y el miedo se
descartan como intentos de evitar hacer lo que se debe. Un
grito de ayuda se considera manipulador, y así sucesivamente.
Por desgracia, tales inferencias son peyorativas, a menudo
erróneas y muy hirientes.

 
Necesitamos recordar el punto mencionado anteriormente: las
personas a menudo no son conscientes de qué refuerzos
controlan realmente su conducta. Aunque una persona tiene que
experimentar un refuerzo, no tiene que ser consciente de la
conexión entre la consecuencia y su propia conducta para que
ese refuerzo funcione. Las declaraciones sobre lo que controla la
propia conducta son opiniones. Por desgracia, las opiniones
pueden basarse en muchas cosas distintas a los hechos.

✓ 2. ¿Por qué reforzar?
Algunas personas piensan que las conductas deben ocurrir por sí
solas, que no deberíamos tener que reforzarlas para que las
personas hagan lo correcto. Este es un malentendido básico de la
conducta humana (y animal). Una de las tareas más importantes
de criar niños, por ejemplo, es reforzar sistemáticamente las
conductas efectivas. En esencia, saber lo que es correcto se
aprende. Hacer lo correcto también se aprende. El refuerzo es
una forma importante de aprender. La idea de que las personas



deben hacer lo correcto solo porque es correcto ignora el hecho
de que toda conducta es causada.

Nota para los entrenadores: este punto puede ser muy controvertido. Discute
con los participantes. Usa tantos ejemplos como sean necesarios para hacer
que se entiendan los puntos. Si te resulta útil, usa ejemplos muy extremos de
cuán efectivo puede ser el refuerzo, como en el caso del “lavado de cerebro”.

✓ 3. Dos tipos de refuerzo

a. Refuerzo como recompensa
El refuerzo como recompensa (a veces llamado refuerzo
positivo) aumenta la frecuencia de la conducta al agregar una
consecuencia positiva.

Ejemplos: elogiar, las millas de viajero frecuente en una
aerolínea, un privilegio ganado, dinero, una sonrisa o un
resultado satisfactorio en una situación interpersonal pueden
aumentar una conducta cuando se produce como
consecuencia de un comportamiento específico.

✓   Punto de discusión: pregúntales a los participantes qué cosas serían
recompensas o consecuencias positivas a la conducta que han elegido
aumentar. Es decir, ¿qué los haría más propensos a incurrir en la conducta?
Sugiere anotar los refuerzos individuales en la ficha.

Nota para los entrenadores: guía a los participantes para que los refuerzos
sean realistas, seguros y apropiados para la conducta objetivo. Por ejemplo, un
auto nuevo no es un refuerzo realista para hacer ejercicio 5 días a la semana
durante un mes; el consumo de alcohol, el uso de drogas y el abandono de
responsabilidades no son efectivos; ir a un safari en África puede ser poco
realista. También alienta a los participantes a buscar refuerzos significativos



más allá del dinero, como el tiempo que pasa con un padre, un niño o un
amigo.

b. El refuerzo como alivio
El refuerzo como alivio (a veces llamado refuerzo negativo)
aumenta la frecuencia de la conducta al eliminar una condición
desagradable.

Ejemplos: “Tomar una aspirina hace que desaparezca el dolor
de cabeza; tu jefe deja de molestarte cuando recibe sus
informes a tiempo; cuando te abrochas el cinturón de
seguridad en tu auto el ruido molesto se detiene; cuando
bebes mucho alcohol, los sentimientos de tristeza y miedo
disminuyen; un dolor de espalda se alivia cuando recibes
masajes”.

 Punto de discusión: obtén de los participantes las consecuencias de
conductas específicas que brinden alivio en sus vidas. Sugiéreles que las
escriban en la ficha. Pregúntales qué tipo de conductas, propias o ajenas, se
mantienen al eliminar condiciones desagradables y/o dolorosas.

Nota para los entrenadores: el refuerzo negativo puede ser un tema delicado
para discutir en un contexto grupal. A menudo las conductas disfuncionales,
como cortarse, el consumo de alcohol, el consumo de drogas o la mentira, se
ven reforzadas por el alivio posterior del sufrimiento emocional. Decirle a
alguien “Soy suicida” puede ser reforzado por la respuesta del oyente de actuar
con mayor simpatía o por pasar de un tema de conversación doloroso a
centrarse en la ideación del suicidio.

 Punto de discusión: pídeles a los participantes que identifiquen las
situaciones negativas o las fuentes de incomodidad que les gustaría aliviar o
eliminar.



 

Ejemplo: una adolescente podría mencionar que su padre la
está regañando para que limpie su habitación. ¿Qué nueva
conducta podría ayudar a reducir la incomodidad que esto le
genera? Por ejemplo, si los padres dejaron de molestarla
cuando limpió su habitación, es probable que la adolescente
la mantenga limpia en el futuro. Obtén uno o dos ejemplos
más del grupo.

 Punto de discusión: obtén de los participantes momentos en los que han
pasado mucho más tiempo con personas queridas cuando estas están en
problemas que cuando no lo están.

✓ 4. ¿Qué es el moldeado?
El moldeado es reforzar pequeños pasos que conducen hacia un
objetivo mayor. Cada paso sucesivo debe reforzarse hasta que la
nueva conducta se estabilice. Esto aumenta las posibilidades de
continuar trabajando hacia el objetivo.

✓ Ejemplo: “Puedes realizar pequeños pasos reforzados para
encontrar un trabajo. Llena una aplicación en línea para un
puesto este lunes y refuérzalo. Llena dos aplicaciones el
martes y refuérzalo. Continúa hasta que una buena parte de
cada día se gaste en buscar un trabajo”.

Ejemplo: “Si tu objetivo es levantarte temprano cinco días por
semana para hacer ejercicio durante media hora, primero
puedes reforzarte para levantarte temprano de la cama, luego
reforzarte para hacer ejercicio durante 10 minutos, luego 20
minutos, y así sucesivamente...”.

5. ¿Por qué usar el moldeado?



El moldeado es útil porque algunas conductas son muy difíciles de
aprender en un solo paso, particularmente las que son complejas
y requieren muchos pasos.
 

 Punto de discusión: pregúntales a los participantes si ellos o sus familiares
se han sentido frustrados consigo mismos por no haber comenzado con un
proyecto grande hasta la noche anterior a la entrega. ¿Cómo se aplicaría el
moldeado en este caso? Obtén ejemplos. Los ejemplos para escribir un
informe pueden incluir: el paso 1 sería sentarse y delinear el informe la
semana anterior a la fecha de entrega y luego, una vez hecho esto,
permitirte un tiempo de ver televisión. El paso 2 sería escribir la introducción
y proporcionar un pequeño refuerzo para eso, y así sucesivamente.

 Punto de discusión: pídeles a los participantes que identifiquen uno o dos
pasos para cambiar una conducta propia que ellos quieran modificar.

✓ 6. Reforzar en el momento oportuno influye
Diles a los participantes: “Refuerza inmediatamente después de la
conducta deseada. Si esperas demasiado, el refuerzo no estará
conectado con la conducta”.
 

✓ Ejemplo: “Estás tratando de mejorar tu revés en tenis y tu
entrenador va a observar 30 golpes. ¿Preferirías que tu
entrenador te dijera ‘¡Ese es el golpe! ¡Buen trabajo!’
inmediatamente después de hacerlo correctamente, o
preferirías que tu entrenador esperara hasta que termines y
luego dijera: ‘Tu 14º golpe fue el mejor’?”.

 Ejercicio práctico: juega al “juego del silbato”. Para hacerlo, debes llevar
un silbato al grupo de entrenamiento. Luego, le pides a una persona que se
ofrezca voluntariamente para desempeñar el papel del aprendiz (al que



llamamos “perro”) y a otra que desempeñe el papel de “entrenador de
perros”. La tarea del perro será aprender nuevas conductas enseñadas por
el entrenador. Una vez que una persona es seleccionada para representar al
perro, sale de la habitación. La tarea del entrenador es enseñar nuevas
conductas reforzando los pasos sucesivos hacia la secuencia de conductas
que se está enseñando. Antes de hacer entrar al que hace de perro, el
grupo decide qué secuencia de conductas le van a enseñar. Algunos
ejemplos pueden ser que camine hacia la pizarra, gire dos veces y luego se
siente, o que entre y luego vaya a una ventana y cierre las persianas. Una
tarea más fácil podría ser entrenar al perro para que gire o simplemente
camine hacia la ventana. No hagas la tarea demasiado fácil o demasiado
difícil. Indícale al que está haciendo de perro que cuando él o ella entre en la
habitación, el entrenador intentará enseñarle nuevas conductas haciendo
sonar el silbato cada vez que realiza las deseadas. La tarea del entrenador
es usar silbato inmediatamente después de que el perro da un paso hacia la
conducta deseada. El entrenador no debe usar el silbato cuando el perro no
está haciendo la secuencia correcta de conductas. Si la persona que juega
al perro se desvía, el entrenador puede pedirle que regrese a la puerta y
comience de nuevo. Se puede comenzar de nuevo varias veces en un
juego. Una vez que el juego haya terminado, discute cómo fue y qué
aprendieron los participantes.

Nota para los entrenadores: es esencial que practiques el juego del silbato
antes de enseñarlo.

7. Cronograma de refuerzo
Diles a los participantes: “Cuándo y con qué frecuencia se
refuerza una conducta es muy importante si deseas que persista
sin tener que reforzarla cada vez que ocurre. Hay varios tipos
diferentes de cronogramas de refuerzo”.

✓ a. Refuerzo continuo
Di: “En el refuerzo continuo, se refuerza cada instancia de una
conducta designada. Esto puede ser importante al principio



cuando intentas moldear y establecer una nueva conducta. El
refuerzo continuo hará que esa conducta ocurra con mucha
frecuencia. Sin embargo, si eso es todo lo que haces, la
conducta desaparecerá rápidamente tan pronto como dejes de
reforzarla”.

✓  Ejemplo: “Si tu auto enciende cada vez que giras la llave
de encendido, pero un día no lo hace, puedes intentar que
funcione algunas veces, pero te darás por vencido
rápidamente. Si tienes un auto que a menudo falla, pero se
enciende luego de varios intentos, puedes seguir intentándolo
durante mucho tiempo”.

Ejemplo: “Si tu madre que está enferma siempre contesta el
teléfono pero no lo hace hoy, vas a dejarlo todo y correr a su
casa. Si solo atiende el teléfono de forma intermitente, puede
que la sigas llamando durante varios días”.

Ejemplo: “Al poner dinero en una máquina expendedora
generalmente recibes la bebida que deseas. Cuando la
máquina expendedora deja de funcionar una o dos veces, es
poco probable que sigas usándola”.

b. Refuerzo intermitente
Continúa: “En el refuerzo intermitente, la conducta designada se
refuerza solo parte del tiempo. Puedes hacer que una conducta
sea casi indestructible (es decir, impermeable al cambio) al
ponerla en un programa de refuerzo intermitente y luego alargar
gradualmente el número de respuestas requeridas para el
refuerzo o aumentar la duración del intervalo antes de que se
refuercen las respuestas. Es probable que esto funcione si



haces que la cantidad de tiempo entre refuerzos sea variable (y,
por lo tanto, impredecible). Las conductas problemáticas que
parecen ser incomprensibles a menudo pueden explicarse por
los principios del refuerzo intermitente”.

 

✓  Ejemplo: la adicción al juego ocurre debido al refuerzo
intermitente.

Ejemplo: quedarse con y sentir amor por una pareja abusiva
a menudo tiene un programa de refuerzo intermitente muy
fino; la pareja abusiva tal vez correspondió al amor
frecuentemente en el comienzo de la relación, y luego alargó
gradualmente el tiempo entre las expresiones de amor.

Ejemplo: un padre puede inadvertidamente poner a un niño
en un programa de refuerzo intermitente respondiendo a las
rabietas solo de forma episódica.

B. Estrategias para disminuir o detener conductas no deseadas
Repasa con los participantes la ficha de efectividad interpersonal
21.

✓ 1. ¿Qué es la extinción?
La extinción es la reducción de una conducta al eliminar el
refuerzo.

Ejemplo: “Cuando la atención refuerza una conducta no
deseada, lo que haces es ignorarla”.

Ejemplo: “Cuando las demandas de tu hijo se ven reforzadas
al ceder ante ellas, no cedas”.

 



Diles a los participantes: “La extinción funciona mejor cuando una
conducta alternativa reemplaza a una no deseada. Puedes
extinguir una conducta y al mismo tiempo tranquilizar”.

Ejemplo: “Tu hijo hace una rabieta para que lo lleves a pasear
contigo. Puedes decir: ‘Sé que esto es difícil para ti, y
lamento que estés tan afligido, pero tendrás que quedarte en
casa y yo regresaré pronto’. Luego, deja al niño en casa y sal
a caminar (siempre y cuando tu niño esté seguro o a cargo de
otro)”.

a. Cuidado con la “explosión conductual”
Cuando se ha reforzado una conducta y luego se detiene el
refuerzo, esta aumentará inicialmente; es decir, habrá una
“explosión conductual”. (Si no se da, es posible que se haya
detenido el refuerzo incorrecto). Si el refuerzo permanece
detenido y no se restaura, la conducta disminuirá con el tiempo.

✓  Ejemplo: si una niña comienza a hacer una rabieta en el
supermercado porque quiere que le compren un chocolate,
es probable que el padre se dé por vencido para detener la
escalada del berrinche. Sin embargo, rendirse refuerza la
conducta y hace que sea más probable que ocurra durante la
próxima visita al supermercado. Por el contrario, si después
de reforzar las rabietas repetidamente, el padre retiene el
refuerzo, es decir, no le compra los chocolates, es probable
que la conducta aumente en el momento (¡haciendo a todos
infelices!). Sin embargo, si el padre se mantiene firme al no
ceder durante esta y otras visitas al supermercado, es decir,
tolera la explosión conductual de la rabieta creciente, es
probable que esa conducta se extinga con el tiempo. La



extinción se mantiene al reforzar positivamente cualquier
esfuerzo de la niña de caminar tranquilamente por la tienda.

b. Ten cuidado con el refuerzo intermitente
Si el padre en el ejemplo anterior dice que no las primeras tres
veces, pero la cuarta vez cede y compra los chocolates,
entonces ha creado un problema mucho mayor. La rabieta
ahora está en un calendario de refuerzo intermitente. Como se
señaló anteriormente, una conducta reforzada
intermitentemente es la más difícil de extinguir. Por lo tanto, es
importante no rendirse ante una explosión conductual, sino
dejarla pasar.
Enfatiza a los participantes: “Si estás tratando de cambiar la
conducta de otra persona en lugar de la tuya, asegúrate de
orientar a la persona cuya conducta estás cambiando. Explícale
que estás empezando a trabajar para extinguir la conducta, de
modo que no parezca arbitrario o punitivo. Y no te olvides de
reforzar conductas alternativas y adaptativas”.

 

 Punto de discusión: obtén de los participantes ejemplos de conductas que
pueden reducirse o eliminarse por medio de la extinción. Pide a cada uno
que diga qué refuerzo le será dado o quitado a través del método de
extinción. Busca que cada participante diga qué refuerzo será eliminado o
dado a la persona en momentos no relacionados a la conducta.

✓ 2. ¿Qué es la saciedad?
La saciedad es proveer un refuerzo antes de que se necesite.

Ejemplo: “Un bebé que llora cuando tiene hambre no va a
llorar si se le da de comer antes”.



✓ Ejemplo: “Prestarle más atención a un niño o niña cuando
hace una rabieta puede reforzar esa conducta. Prestarle la
misma atención cuando hace berrinches que cuando no los
hace disminuye el impacto”.

Ejemplo: “Si hablas más con tu hermana cuando se siente
sola, es posible que estés reforzando sus sentimientos de
soledad. Puedes dejar de tener ese impacto si hablas con ella
durante los momentos en los que no se siente sola”.

Ejemplo: “Una pareja que se enoja si olvidas comprar la
crema dental no se enojará si mantienes la pasta de dientes a
mano”.

a. Cómo funciona la saciedad
Cuando se ofrece un refuerzo antes de que ocurra la conducta
no deseada, eso reduce la motivación para esa conducta y, por
lo tanto, disminuye su frecuencia.

b. Ventajas de la saciedad en comparación con la extinción
Diles a los participantes: “Una de las ventajas que tiene la
saciedad en comparación con la extinción es que, a diferencia
de la última, no produce una explosión conductual. Una
desventaja de la saciedad es que debes administrar muchos
más refuerzos potenciales”.

c. El uso de la saciedad en DBT
El concepto de saciedad es el motivo por el cual los terapeutas
atienden las llamadas telefónicas de los consultantes incluso
cuando estos no están en crisis. Los terapeutas DBT quieren
que los consultantes reconozcan que no tienen que tener
tendencias suicidas para obtener su atención. Esto es



importante porque si tienen que llegar a esa situación para
hablar con sus terapeutas, sería de esperar que los
consultantes se sientan suicidas, a pesar de sus mejores
esfuerzos para evitarlo.

 Punto de discusión: obtén de los participantes ejemplos de conductas que
pueden reducirse o eliminarse por medio de la saciedad dando el refuerzo
antes de la conducta. Discute los pros y contras de esta estrategia en
comparación con la extinción.

✓ 3. ¿Qué es el castigo y en qué se diferencia de la extinción?
El castigo es agregar una consecuencia que disminuye la
frecuencia de una conducta. La consecuencia puede ser agregar
algo negativo (por ejemplo, una penitencia para un niño, multas
de tráfico, crítica verbal) o quitar algo positivo (pero no algo que
haya sido previamente un refuerzo de la conducta). La diferencia
entre esto y la extinción es que esta última implica quitar un
refuerzo para una conducta, mientras que el castigo implica quitar
algo que no esté relacionado con el refuerzo.
 

Ejemplo: “Digamos que tu hermana te hostiga para que pases
más tiempo cuidando a tu madre enferma. Tu hermana hace
esto molestándote, criticándote o haciéndote sentir culpable.
Hasta ahora, te has rendido y pasas más tiempo con tu
madre. La extinción de este hostigamiento implicaría dejarle
en claro a tu hermana que esa conducta no es deseada ni
útil, y nunca, nunca, aceptar pasar más tiempo ayudando a tu
madre cuando tu hermana te acose. El castigo puede implicar
retirar muestras de cariño y calidez, negarte a reunirte con



ella, hablarle con mal tono, mencionar sus transgresiones del
pasado y hacer que se sienta criticada y culpable”.

Ejemplo: “Tu hijo hace rabietas cuando le dices que tiene que
irse a la cama. Por lo general, cedes y dejas que se quede
despierto un poco más de tiempo. La extinción sería no
rendirse y no dejar que se quede despierto cuando se
comporta mal, es decir, eliminar el refuerzo. El castigo sería
quitarle una hora de televisión cada vez que eche una
rabieta, una consecuencia no relacionada con tu conducta de
refuerzo previa”.

Nota para los entrenadores: enfatiza que el castigo puede hacer que una
persona se mantenga alejada, oculte o reprima una conducta cuando el
castigador esté cerca. El castigo a veces puede ser necesario, pero es esencial
mantenerlo específico, limitado en el tiempo y ajustado al delito, así como
reforzarlo con una conducta alternativa. De lo contrario, no funcionará. El
castigo por sí solo no enseña nuevas conductas, e incluso puede conducir al
autocastigo.

 Punto de discusión: obtén de los participantes algunos ejemplos de
conductas que parecerían requerir castigar en lugar de extinguir. Para cada
ejemplo, debate las posibles ventajas frente a las desventajas del castigo.

a. La ineficacia relativa del castigo
El castigo es una de las formas menos efectivas de cambiar
conductas a largo plazo. El castigo suprime la conducta
negativa cuando la persona que castiga está cerca, pero la
conducta tiende a repetirse cuando no lo está. Tampoco enseña
ninguna conducta nueva para reemplazar la no deseada.

b. La necesidad de conductas alternativas



Cuando se utiliza el castigo, las conductas alternativas deben
reforzarse para reemplazar a la que se está extinguiendo. Ni la
extinción ni el castigo enseñan nuevas conductas. La gente no
puede desaprender viejas conductas, no está en el interés
evolutivo de ninguna persona (o animal) el poder eliminarlas
fácilmente. Uno nunca sabe si una conducta que es
problemática ahora será muy útil en un contexto nuevo, aún no
imaginado. Por lo tanto, aunque el castigo puede hacer que una
persona deje de comportarse de una manera particular, la
capacidad para la conducta siempre está presente. En
resumen, las personas pueden aprender nuevas conductas,
pero no pueden desaprender las viejas.

c. Sobrecorrección

Tema de investigación: en muchos estudios se ha descubierto que para
detener varios tipos de conductas disfuncionales se puede utilizar una forma de
castigo llamada “sobrecorrección”.28 Esta es tanto una forma de castigo como
una forma de reparación que se ajusta al delito. Los estudios han encontrado
que la sobrecorrección es más efectiva que la corrección sola.29 Las
instrucciones deben ser explícitas; la razón de la sobrecorrección debe ser
claramente establecida; y debería haber consecuencias positivas por participar
en ella, también claramente establecidas. La conducta correctiva requerida se
relaciona dialécticamente con la problemática.

Hay tres pasos en la sobrecorrección cuando se usa como castigo
de una conducta problemática.

Primero, quien instala el castigo retiene algo que la
persona castigada quiere, o agrega una consecuencia
desagradable. La consecuencia más efectiva es aquella



que expande un efecto natural pero indeseable (desde el
punto de vista de la persona castigada) de la conducta.
Segundo, quien que instala el castigo requiere que la
persona se involucre en una nueva conducta que
corrige y sobre-corrige los efectos dañinos de la
conducta problemática. (Esto requiere, por supuesto, que
la persona sepa claramente qué daño se hizo realmente).
Tercero, una vez que se produce la nueva conducta de
“sobrecorrección”, quien instala el castigo lo detiene
inmediatamente deshaciendo las condiciones
negativas o frenando la retención. Por lo tanto, la
persona que recibe esta contingencia tiene una manera de
terminar la conducta. El desafío, por supuesto, es idear
resultados y conductas de sobrecorrección que sean lo
suficientemente indeseables, sin ser triviales o no
relacionados con las conductas que el que instala el
castigo quiere enseñar.

Ejemplo: Tu hijo invita amigos cuando te vas de casa y ellos
dejan la sala desordenada. Luego retienes el permiso para
que vengan sus amigos, y también para que salga con ellos.
La corrección requerida es limpiar por completo la sala de
estar, y la sobrecorrección es limpiar toda la planta baja. Tan
pronto como se hace esto, sus amigos pueden regresar, y él
puede salir con ellos.

Ejemplo: varios consultantes abandonaron una sesión grupal
antes de lo previsto y destrozaron la entrada a nuestra
clínica. Esto dañó no solo la entrada a la clínica, sino también



mi capacidad para relajarme al dirigir un grupo. La
consecuencia que se acordó fue que no podían volver al
grupo hasta que organizaran y pagaran las reparaciones; la
sobrecorrección fue que dejen la entrada más linda que
antes. La corrección y la sobrecorrección de mi pérdida de
confianza consistió en contratar y pagar a una persona para
que se sentara en el área de recepción de la clínica durante
las sesiones de grupo hasta que los consultantes estuvieran
fuera.

Ejemplo: Una persona derrama algo en tu piso. La corrección
consistiría en recoger lo que se derramó, y la sobrecorrección
sería limpiar todo el piso.

Ejemplo: Si cada vez que hacen planes para salir a cenar tu
pareja llega tarde a la cena, puede corregirse encontrando
una manera de reunirse contigo a tiempo y sobrecorregir al
ofrecerte a pagar la cuenta.

Ejemplo: Tiras y rompes un jarrón en la casa de tu amigo.
Corriges reemplazando el jarrón, sobrecorriges llenándolo de
hermosas flores.

C. Consejos para usar estrategias de cambio conductual de forma efectiva
Revisa con los participantes la ficha de efectividad interpersonal
22.

1. Resume las estrategias de cambio conductual aprendidas hasta ahora
Repasa las estrategias que los participantes han aprendido hasta
ahora, particularmente el refuerzo, la extinción y el castigo.

✓ 2. No todas las consecuencias son iguales



Que algo sea un refuerzo o un castigo depende de una serie de
cosas, por ejemplo, el valor intrínseco de la consecuencia para la
persona, el contexto y el grado de saciedad o privación de algo
deseado.

a. El valor para la persona importa
“Lo que es veneno para una persona puede ser medicina para
otra”. Un refuerzo es algo que hace que alguien cambie su
conducta para obtenerlo (refuerzo positivo) u obtiene alivio al
eliminarlo (refuerzo negativo). Si a la persona no le importa de
una forma u otra una consecuencia, no funcionará como
refuerzo.

Ejemplo: un plato de brócoli fresco normalmente no funciona
como refuerzo para la mayoría de las personas. Algunos
ejemplos de refuerzos motivadores pueden incluir una buena
cena en un restaurante especial, pasar tiempo con un amigo
querido o escuchar música nueva después de completar un
proyecto importante.

 
Observar lo que sucede cuando se aplican varias consecuencias
es la mejor estrategia para averiguar qué funcionará como
refuerzo o castigo. Sin embargo, la observación como estrategia
puede ser difícil, ya que cambiar las consecuencias puede llevar
mucho tiempo y esfuerzo, y no siempre es posible comenzar y
detenerse. Una alternativa es preguntar a la persona qué
consecuencias funcionarían para obtener (refuerzo) o evitar
(castigo).

b. El contexto importa



También es importante evaluar la potencia de las
consecuencias en diferentes situaciones. Un refuerzo en una
situación (abrazar a un adolescente en casa) puede ser un
castigo en otra (abrazar a un adolescente frente a un grupo de
amigos). Llevarle chocolates a una persona que está a dieta
puede ser un castigo, pero puede ser un refuerzo cuando no lo
esté. El dinero es un refuerzo para el trabajo, pero no para otros
contextos sociales.

c. La cantidad de un refuerzo importa
La saciedad, o saciar por completo un deseo de algo, puede
hacer que las personas sientan que han tenido demasiado. Esto
puede hacer que algo que de otro modo debería ser un
refuerzo, se convierta en algo desagradable.

Ejemplos: “La comida no es un refuerzo después de haber
comido mucho; el afecto no es un refuerzo si recibes mucho
amor. Algo es solo un refuerzo si se administra en dosis
apropiadas. Esto también es así con los elogios”. (Obtén
otros ejemplos de los participantes).

 
Si las personas se ven privadas de algo que les gusta, es más
probable que sea un refuerzo efectivo que algo que pueden tener
cuando lo deseen.

Ejemplos: “El agua puede no ser un refuerzo si tienes
suficiente, pero definitivamente lo es si has estado expuesto al
calor sin líquidos durante mucho tiempo. Lo mismo sucede con
la comida. Si se te ha quitado el acceso a un teléfono celular o
una computadora, recuperarlo puede ser un refuerzo. La
oportunidad de pasar tiempo con un amigo cercano que no has



visto en mucho tiempo es más reforzante que el tiempo con un
amigo que ves todos los días”.

 

 Punto de discusión: encontrar refuerzos poderosos puede ser un
problema. Muchas personas ya tienen la mayoría de lo que quieren o
necesitan, o si no lo tienen, no pueden darse el lujo de obtenerlo ni siquiera
como refuerzo. En estos casos, una estrategia efectiva es quitar algo (por
ejemplo, el acceso a un teléfono celular) por un período de tiempo y luego
restaurar su uso después de la conducta deseada. Luego se puede quitar
algo más (por ejemplo, café por la mañana, zapatos que no sean los que
más odian) y luego restaurarlos después de la conducta deseada. Los
participantes pueden seguir cambiando aquello de lo que se están privando
a sí mismos (u a otra persona), o pueden rotar a través de dos o tres cosas
diferentes a lo largo del tiempo. Este enfoque funciona mejor si los
participantes (o la persona) conocen el cronograma de privación y refuerzo.
La idea clave es primero usar la privación para hacer que un elemento sea
altamente deseable, y luego usarlo como refuerzo. Discute con los
participantes cómo podrían usar esta estrategia en ellos mismos o en otros.

d. Las consecuencias naturales son más efectivas a largo plazo que
las arbitrarias
Las consecuencias naturales pueden ser un refuerzo o un
castigo. Un tipo de castigo efectivo es permitir que ocurran
consecuencias negativas naturales. Por ejemplo, una resaca
desagradable es una consecuencia natural de beber
demasiado. Si se acuesta muy tarde, es posible que una
persona esté demasiado cansada para concentrarse en el
trabajo y luego se meta en problemas por estar
desconcentrado. Si una conducta no tiene consecuencias
naturales o estas son demasiado peligrosas, entonces pueden
ser necesarias consecuencias arbitrarias. Un adolescente que



llega más tarde de su horario establecido un fin de semana
puede ser castigado para el siguiente. Aunque es común que
los padres castiguen a los niños por varias infracciones,
quedarse en casa un fin de semana no es un resultado natural
de quedarse hasta tarde el fin de semana anterior. En estos
casos, el castigo debe ser específico, tener un límite de tiempo
y ajustarse al “delito”.

Ejemplo: “Si eres es un empleado que no cumple con una
fecha límite, te pueden castigar no permitiéndote entregar el
informe a tu supervisor porque no lo tienes listo a tiempo,
esta es una consecuencia natural de no cumplir con los
plazos. En contraste, un castigo ineficaz es uno no
específico, dura demasiado tiempo y/o no se ajusta a la
conducta. Por ejemplo, si no cumples con una fecha límite, tu
jefe puede hacerte una mala evaluación, trasladarte a un
nuevo grupo de trabajo y recordarte repetidamente los plazos
que no has cumplido”.

De manera similar, las consecuencias positivas naturales
pueden ser poderosas. Prepararse bien para las entrevistas
laborales puede resultar en una oferta de trabajo; sonreír a la
gente en la calle puede resultar en que esa sonrisa sea
devuelta; acercarse a las personas en las fiestas puede llevar a
conversaciones interesantes; limpiar la cocina puede resultar en
un abrazo o un agradecimiento; una dieta puede resultar en
perder peso.

✓ 3. Una conducta aprendida en una situación puede no ocurrir en otras
Las nuevas conductas deben aprenderse en todos los contextos
relevantes. El aprendizaje está muy asociado con situaciones.



Aprendemos, por ejemplo, que podemos ser castigados por
hablar mientras estamos en la iglesia, pero es probable que
recibamos recompensas por hablar en situaciones sociales.
Aprendemos que cuando una determinada persona está presente,
podemos ser castigados por una conducta específica; cuando esa
persona está ausente y otras personas están presentes, podemos
ser recompensados o la conducta puede ser ignorada. Las
conductas reforzadas en el trabajo no pueden ser recompensadas
en el hogar. Las conductas recompensadas en el hogar pueden
ser castigadas en el trabajo.

 Punto de discusión: obtén de los participantes conductas que son
recompensadas en una situación e ignoradas o castigadas en otras.

 
Para cambiar nuestra conducta o la de otra persona, debemos
prestar atención a la situación. Es muy importante al aprender o
enseñar una nueva conducta, no asumir que, si ésta se aprende
en una situación, se transferirá a otra. Es fácil juzgar a las
personas que pueden hacer algo en un contexto, pero luego no
pueden hacerlo en otro. Por ejemplo, puede que nos resulte fácil
entablar conversaciones con personas que conocemos, pero nos
cueste mucho hacerlo con extraños. Tocar el piano puede ser fácil
cuando estamos solos y muy difícil cuando los demás escuchan.
Una persona puede abstenerse de beber demasiado en casa,
pero no cuando sale con amigos.
 

 Ejercicio práctico: si tienes tiempo adicional, distribuye la ficha de
efectividad interpersonal 22a: identificar estrategias efectivas de cambio
conductual. Explícales la tarea y dales tiempo a los participantes para



verificar la respuesta más efectiva para cada par. Comenta las respuestas.
Si el tiempo lo permite, pregúntales si hay otras situaciones en las que no
les quede claro cuál sería la estrategia de cambio más efectiva.

 
Las respuestas correctas para la ficha 22a son las siguientes: 1b,
2b, 3a, 4a, 5b, 6b, 7b, 8a.
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