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RESUMEN

Esta investigacion valoro la eficacia de una intervencion,
basada en psicologia positiva y habilidades sociales, sobre sa-
tisfaccion vital, satisfaccion laboral y clima organizacional, en
una muestra de 27 trabajadores pertenecientes a una organi-
zacion publica de la ciudad de Arica, Chile. Los resultados

corroboraron la eficacia del programa, evidenciando mejoras
estadisticamente significativas en el grupo cuasi-experimental
(N= 14), en comparacion con el grupo cuasi-control (N= 13).
Se discuten las implicancias de los resultados encontrados en
la practica organizacional.

a psicologia positiva (PP)

ha influido desde su intro-

ducciéon en el trabajo de
psicologos organizacionales y ocupaciona-
les (Meyers et al., 2013), constituyéndose
hoy en dia en una alternativa para mejo-
rar las organizaciones (Salanova et al.,
2013). Una implicancia practica relevante
de la PP son las denominadas intervencio-
nes positivas, complementaria a las inter-
venciones centradas en el déficit (Sin y
Lyubomirsky, 2009). Las intervenciones
organizacionales basadas en PP se han
enfocado en evaluar su impacto sobre el

bienestar, pero también han puesto su aten-
cion, recientemente, en variables de espe-
cial interés para las organizaciones, con
resultados alentadores (Avey et al., 2011,
Meyers et al., 2013; Mills et al., 2013).
Ahora bien, al revisar
las intervenciones en PP se observa que
muchas de ellas incluyen actividades po-
sitivas con un claro componente social,
verbigracia, practica de bondad y agrade-
cimiento (O’Connell et al., 2015), enfoca-
das a valorizar de una manera diferente
los acontecimientos y experiencias. Sin
embargo, pocas investigaciones en el drea

laboral (e.g., Millear et al., 2008; Liossis
et al., 2009) han considerado, conjunta-
mente con los aportes de la PP, cambios
de conducta mas especificos y que igual-
mente afectan el bienestar de las perso-
nas. Consideramos que muchos de los
constructos a los cuales apunta la PP son
claramente compatibles y complementa-
rios con las habilidades sociales (HHSS);
por ejemplo, la PP apunta a aumentar las
interacciones sociales que generen un sen-
timiento positivo y las HHSS han desa-
rrollado varias técnicas orientadas a tener
relaciones sociales de buena calidad. En
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relacioén con este punto, la Universidad de
Tarapaca, Chile, ha desarrollado una linea
de investigacion que se ha enfocado en la
generacion de espacios relacionales salu-
dables mediante la implementacion de un
sistema de intervencién especialmente
exitoso, que ha abarcado ciertas areas de
la psicologia, tales como el area clinico y
clinico-comunitaria (Cuadra et al., 2010a;
Cuadra-Peralta et al., 2012b) y el area
educacional (Cuadra-Peralta et al., 2010b,
2012a). Su base tedrica fundamental es la
PP, ademas de considerar los aportes de
las HHSS.

Por lo anteriormente se-
falado, nos parece importante continuar
enriqueciendo nuestra linea de investiga-
cion y expandirla al area organizacional.
En consecuencia, el objetivo de este tra-
bajo fue evaluar el impacto de un progra-
ma de intervencion, basado en PP y
HHSS, sobre satisfaccion vital, laboral y
clima organizacional, en trabajadores
(subalternos) de la salud. Es menester se-
falar que este es el primer estudio de una
investigacion mas amplia, en que una de
sus aristas es analizar bajo qué condicio-
nes las intervenciones evidenciaran un
impacto mayor, esto es, intervenciones
aplicadas solo a jefaturas o solo a subal-
ternos vs intervenciones aplicadas a jefa-
turas y subalternos paralelamente.

Psicologia Positiva

El enfoque de la psico-
logia positiva (PP), desarrollado por
Martin Seligman, abarca tres pilares de
estudio. El primero, las experiencias
subjetivas positivas incluyen: complacen-
cia, alegria, bienestar y satisfaccion (en el
pasado); flow y felicidad (en el presente);
esperanza y optimismo (en el futuro).
El segundo, los rasgos individuales positi-
vos, engloba: habilidad interpersonal,
valores, fortalezas del carater, etc. El
tercero, abarca las virtudes civicas y las
instituciones positivas, tales como: la
familia, negocios, escuelas, comunidades
y sociedades positivas (Seligman y
Csikszentmihalyi, 2000).

Seligman (2007) amplié
su enfoque sobre el bienestar agregando
un cuarto pilar de estudio, las relaciones
interpersonales positivas: amistad, matri-
monio, compafierismo, las que también
han despertado el interés de los expertos
del area laboral (Dutton y Ragins, 2007).
Consideramos que nuestra intervencion es
coincidente con el énfasis en esta area.

La PP aplicada al area
organizacional se conoce como psicologia
organizacional positiva y engloba dos co-
rrientes de investigacion empirica, consi-
derados como los enfoques positivos
en el lugar de trabajo: el conocimiento
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organizacional positivo y el comporta-
miento organizacional positivo (Avey
et al., 2011). Una perspectiva de investi-
gacion positiva prometedora para los estu-
diosos del conocimiento organizacional
positivo es el abordaje de las fortalezas
de caracter individual y las virtudes
(Wright y Goodstein, 2007).

El comportamiento orga-
nizacional positivo pone un fuerte énfasis
en recursos psicoldgicos positivos indivi-
duales, tales como, autoeficacia, esperan-
za, resiliencia y optimismo, los que se
conocen bajo la denominacién de capital
psicologico (Youssef y Luthans, 2007).
En esta linea, Kluemper et al. (2009) se-
falan que recursos tipo estado tienen un
impacto mayor sobre resultados relaciona-
dos con el trabajo, debido su naturaleza
especifica, contextual y modificable.
Otras capacidades psicologicas positivas
han sido eventualmente consideradas para
incluirse en el capital psicologico, tales
como sabiduria, bienestar subjetivo, flow
y humor; gratitud, perddén, inteligencia
emocional y coraje (Luthans et al., 2007).

Habilidades Sociales

Actualmente se reconoce
(Moreno-Jiménez et al., 2014) que la efi-
cacia y éxito organizacional no dependen
solo de las habilidades técnicas o de la
motivacion laboral, sino también de las
habilidades sociales (HHSS), maxime
en organizaciones que prestan servicios
(Joseph y Newman, 2010).

Segin Gil et al. (2013)
las HHSS, y su entrenamiento, gozan de
una larga tradicién, con mas de 50 afios
de aplicacion en diversas areas de la psi-
cologia cuyo objetivo ulterior ha sido me-
jorar la calidad de vida y bienestar de las
personas. En este sentido, las HHSS, al
igual que la PP, se entienden como recur-
sos salugénicos, ya que su practica favo-
rece el desarrollo de aspectos positivos,
particularmente aquellas habilidades que
posibilitan relaciones interpersonales satis-
factorias (Lacunza, 2012).

El campo de las HHSS
se fundamenta en la conjuncion de los
aportes de la psicologia social, la terapia
y modificacién del comportamiento y las
leyes del aprendizaje social (Ovejero,
1990). Por consiguiente, la habilidad so-
cial se entiende como la “capacidad de
ejecutar aquellas conductas aprendidas
que cubren nuestras necesidades de comu-
nicacion interpersonal y/o responden a las
exigencias y demandas de las situaciones
sociales de forma efectiva y apropiada”
(Leén y Medina, 1998: 15).

En el ambito del trabajo
y de las organizaciones, las HHSS son
consideradas un factor que influye en el

éxito laboral (Beheshtifar y Norozy,
2013); resultando utiles para la realiza-
cién del trabajo, debido a que permiten
establecer relaciones satisfactorias y efi-
cientes en el ambito laboral y profesional
(Gil, 1998). En esta linea, las HHSS son
un componente critico para el trabajo en
equipo, la resolucion de conflictos, y para
trabajar de manera més coordinada, coo-
perativa e integrada con los otros, ademas
de cumplir un rol esencial puesto que re-
flejan la percepcion interpersonal y la ca-
pacidad de ajustar el comportamiento per-
sonal a las diferentes demandas de la si-
tuacion (Morgeson et al., 2005), aumen-
tando las probabilidades de obtener
refuerzo social y evitar castigos de parte
de los demas (Beheshtifar y Norozy,
2013; Leon y Medina, 1998).

Dentro de las HHSS re-
levantes en el ambito organizacional-labo-
ral se encuentran: empatia, asertividad,
comunicacion, defender derechos, hacer
criticas, realizar halagos, negociacion, es-
cucha activa, habilidades de supervision,
entre otras (Gil et al, 1998; Moreno-
Jiménez et al, 2014; Payne, 2005;
Sanchez y Rubio, 2001).

Satisfaccion Vital

El interés por el bienes-
tar de los trabajadores y como aumentar-
lo es un tema que actualmente llama la
atencion de la comunidad cientifica
(Peird et al., 2014). En este sentido, el
abordaje de variables asociadas al bien-
estar laboral del trabajador, como la sa-
tisfaccion vital y laboral, son de incues-
tionable importancia (Laca et al., 2006),
otorgando una oportunidad de realizacion
a las personas mediante el disefio de
programas orientados al mejoramiento
del bienestar, maxime si es en el propio
lugar de trabajo (Polo-Vargas et al.,
2013). Cabe senalar que la satisfaccion
vital se considera, junto con la satisfac-
cién laboral, como un indicador hedoni-
co del bienestar psicologico (Dagenais-
Desmarais y Savoie, 2012).

En términos especificos,
la satisfaccion vital dentro del contexto
laboral ha recibido atencion considerable
dado que influye en importantes resulta-
dos organizacionales, por lo que la inves-
tigacion integral debiera considerarla
como una variable de resultado esencial
en la investigaciéon organizacional, junto
con otras actitudes y comportamientos la-
borales (Erdogan et al., 2012). La satis-
faccion vital se entiende como una eva-
luacién que la persona hace de su vida en
general (Diener et al., 1985), evaluacion
que se basa en una comparaciéon contra
un estandar propio, no impuesto externa-
mente (Diener, 1984).
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Recientemente  Meyers
et al. (2013) realizaron una revision sobre
el impacto de intervenciones basadas en
PP exclusivamente en el contexto laboral.
Se reunieron 15 estudios empiricos (N=
1540); 13 de ellos informaron efectos so-
bre alguna variable relacionada a bienes-
tar. De los 15 estudios, tres midieron sa-
tisfaccion vital. Los revisores categoriza-
ron estas tres intervenciones como orien-
tadas al cultivo de experiencias subjetivas
positivas.

En el primero de los es-
tudios, Fredrickson et al. (2008) aplicaron
una intervencion basada en la practica dia-
ria de meditacion basada en la bondad y
amor. La meditacion causo incrementos es-
tadisticamente significativos en las emocio-
nes positivas durante la intervencion, lo
que, a su vez, gener6 aumentos en recur-
sos personales cognitivos, psicologicos, so-
ciales y fisiologicos. Asimismo, el aumen-
to de recursos llevd a un incremento en el
nivel de satisfaccion vital en el post-test.
Los autores consideraron estos hallazgos
como un apoyo a la ‘hipdtesis de construc-
cién’, que sostiene que el experimentar
emociones positivas momentaneas de ma-
nera recurrente estableceria trayectorias de
crecimiento que, con el paso del tiempo,
construirian recursos personales duraderos
de tipo fisico, psicologico, intelectual y/o
social (Fredrickson, 2001).

El segundo estudio co-
rresponde a Millear et al. (2008), quienes
aplicaron durante 11 semanas un progra-
ma basado en el desarrollo de resiliencia
para mejorar satisfaccion vital. Los auto-
res no observaron un incremento estadisti-
camente significativo. En el tercer estu-
dio, Chan (2010) investigd si la practica
de gratitud influia sobre la satisfaccion
con la vida en 96 profesores; reportd un
incremento estadisticamente significativo
en satisfaccion vital solo en el grupo de
baja gratitud, con un tamafio del efecto
medio d= 0,51.

Las relaciones interper-
sonales positivas son igualmente impor-
tantes para el bienestar de las personas
(O’Connell et al., 2015). Segin Erdogan
et al. (2012) los estudios acerca del efec-
to de las relaciones sociales sobre satis-
faccion vital se han centrado mayormente
en las relaciones de amistad y matrimo-
nio, en comparacion con el estudio de las
relaciones en el trabajo. No obstante,
Michel et al. (2009), en una revision que
abarco cuatro estudios (N= 963), reporta-
ron una correlacion de 0,32 entre apoyo
social en el trabajo y satisfaccion vital.

Segrin y Taylor (2007)
analizaron la relacion entre HHSS vy
bienestar psicolégico, y también contras-
taron el efecto moderador de las relacio-
nes sociales positivas entre HHSS vy
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bienestar psicologico. Uno de los indica-
dores de bienestar psicologico fue satis-
faccion vital. La muestra total fueron
703 adultos, 78% de ellos eran trabaja-
dores. Respecto de la relacion entre
HHSS y relaciones positivas se reportd
una correlacion de 0,53 (p<0,001). La
correlacion entre HHSS y satisfaccion
vital fue de 0,23 (p<0,001). Por otra par-
te, la correlacion entre relaciones socia-
les positivas y satisfaccion vital fue de
0,42 (p<0,001). Ademas, se encontrd que
en las relaciones positivas con los otros
medi6 fuertemente la asociaciéon entre
HHSS vy satisfaccion vital. De acuerdo
con estos resultados, los autores sefialan
que tener adecuadas HHSS conlleva con-
secuencias sociales positivas. Estas expe-
riencias positivas se convierten en los
componentes basicos de las relaciones
interpersonales exitosas, que luego im-
pactan en el bienestar. Lo interesante de
estos resultados es que aportan evidencia
sobre la importancia de las relaciones
sociales positivas como mecanismo ex-
plicativo de la relacion entre las HHSS y
la satisfaccion vital.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral
es una de las actitudes laborales positivas
que ha recibido mayor atencion (Wright,
2006), lo que la convierte en una variable
prioritaria de evaluacion y mejora en
cualquier ambito organizacional (Judge y
Kammeyer-Mueller, 2012). Se le conside-
ra una variable de resultado particular-
mente importante de evaluar, tanto en sa-
lud ocupacional (Kinicki et al., 1996)
como en investigacion positiva (Youssef y
Luthans, 2007). Conceptualmente, la sa-
tisfaccion laboral es entendida como una
actitud o conjunto de actitudes hacia el
trabajo que pueden provocar en el em-
pleado juicios evaluativos positivos o ne-
gativos (Keller y Semer, 2013).

Youssef y  Luthans
(2007) investigaron la contribucion unica
de algunos componentes del capital psico-
logico (optimismo, esperanza y resilien-
cia) sobre satisfaccion laboral, encontran-
dose que cada uno de los componentes
explicO una cantidad significativa de la
varianza de satisfaccion laboral.

Kluemper et al. (2009)
contrastaron el impacto del optimismo
tipo estado sobre la satisfaccion laboral
en trabajadores (N=106). Los resultados
evidenciaron que el optimismo estado ex-
plicd una cantidad estadisticamente signi-
ficativa de satisfaccion laboral. Los auto-
res sefialaron que, desde un punto de vis-
ta teorico, el optimismo deberia estar re-
lacionado con la satisfaccion laboral
debido a sus funciones explicativas. Los

individuos optimistas ven los contratiem-
pos como eventos pasajeros, que pueden
ser aislados de manera que no afecten la
satisfaccion general con el trabajo en el
corto plazo. Estos hallazgos apoyan la
idea que estados especificos de contexto
se relacionan con resultados especificos
de contexto, e ilustran la importancia del
aumento del optimismo en el lugar de
trabajo.

Avey et al. (2011) esti-
maron el impacto conjunto de los cons-
tructos nucleares del capital psicoldgico
(esperanza, autoeficacia, resiliencia, opti-
mismo), sobre actitudes del empleado, en
un total de 51 estudios independientes
(N=12567). Los resultados evidenciaron
relaciones positivas significativas entre
capital psicologico y satisfaccion laboral
(reor=0,54). Llama la atencioén que el tipo
de organizaciéon moderé la magnitud de
los resultados. Es asi que el capital psico-
logico tuvo un impacto mas fuerte en tra-
bajos propios del sector de servicios
(1.0n=0,38) que en trabajos del sector de
manufactura (r,,,=0,29), ya que aquellos
se basan en mas interacciones sociales
que requieren normas emocionales que fa-
vorezcan la expresion de afecto positivo.

Meyers et al. (2013), en
su revision, aludieron a dos estudios que
forman parte de una linea de investigacion
que se basa en el desarrollo de resiliencia
en adultos trabajadores para incrementar
satisfaccion laboral. El estudio de Millear
et al. (2008), comentado en el apartado
anterior, informé ausencia de efectos del
programa sobre satisfaccion laboral. El se-
gundo estudio, de Liossis et al. (2009),
consistio en una version reducida del pro-
grama aplicado por Millear et al, que
durd solo siete semanas y se aumento la
duracién de las sesiones de 60 a 90min.
Respecto de los resultados, se observd un
incremento estadisticamente significativo
solo en el seguimiento de seis meses, con
un tamafio del efecto de 0,85.

Peterson y Park (2006)
reportaron que las fortalezas del caracter
como gratitud, esperanza, entusiasmo, cu-
riosidad y amor han sido asociadas de
manera robusta a la satisfaccion vital y
laboral del empleado a través de diferen-
tes ocupaciones.

Cuadra-Peralta et al.
(2012a) informaron que luego de aplicar
en una muestra de profesores un progra-
ma de intervencion basado en PP vy
HHSS se observo un incremento estadisti-
camente significativo en satisfaccion vital
y laboral.

Clima Organizacional

El clima organizacional
es un tema clasico dentro de la psicologia
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de las organizaciones y del comporta-
miento organizacional, que ha concitado
la atencion de los investigadores desde su
origen hasta la actualidad (Gonzélez-
Roma, 2011), debido al efecto que tiene
sobre resultados individuales y organiza-
cionales (Pecino-Medina et al., 2015). En
esta misma linea, Parker ez al. (2003) se-
nalaron que las evaluaciones de clima la-
boral deberian ser parte de las interven-
ciones que intentan mejorar la calidad de
vida laboral, debido a su fuerte relacion
con actitudes laborales individuales, como
satisfaccion laboral (r= 0,61).

Respecto de su concep-
tualizacion, el clima organizacional es de-
finido como las percepciones y significa-
dos compartidos que los empleados tienen
respecto de los procedimientos, practicas
y politicas de la organizacion, asi como
de los comportamientos que perciben
como recompensados, esperados y apoya-
dos (Schneider et al., 2013).

Luthans et al (2008)
analizaron la relacion entre capital psicolo-
gico y clima de apoyo en tres muestras di-
ferentes (N=404, 163 y 170). En cada una
de estas muestras se reportaron correlacio-
nes estadisticamente significativas (r=0,23;
p<0,05; r=0,50; p<0,05; r=0,52; p<0,05)
entre capital psicologico y clima de apoyo.

Hystad et al. (2014) ana-
lizaron el papel de capital psicoldgico
como determinante individual del clima de
seguridad. En el estudio se utilizaron dos
muestras independientes (N=220 y 513),
report;andose correlaciones estadisticamen-
te significativas entre capital psicologico y
clima de seguridad en ambas muestras
(r=0,35; p<0,001; r=0,58; p<0,001).

Cuadra-Peralta et al
(2012a) reportaron un aumento significati-
vo en el clima organizacional, luego de
una intervencion basada en PP y HHSS
en contexto educativo.

De acuerdo con los an-
tecedentes expuestos, la hipotesis de la
presente investigacion fue: ‘El grupo cua-
si-experimental obtendra un incremento
estadisticamente significativo en satisfac-
cion vital, satisfaccion laboral y clima or-
ganizacional, en comparacion con el gru-
po cuasi-control, una vez finalizada la
intervencion’.

Método
Participantes

Veintisiete  trabajadores
subordinados de una organizacion publica
del sector salud, de la ciudad de Arica,
Chile, pais con un nivel de desarrollo me-
dio, donde hay una fuerte presencia de
salud privada y publica. El 74% fueron
mujeres (N=20) y el 26% hombres (N=7).
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La edad promedio fue de 39 afios, con un
intervalo de 20 a 62 afios. Todos habian
cursado doce afos de escolaridad, equiva-
lente a ensenanza secundaria completa.

Instrumentos

Para medir satisfaccion
vital, se utilizo la Escala de Satisfaccion
Vital de Diener et al. (1985), la cual
consta de cinco items con alternativas de
respuesta multiple que evaltan los juicios
cognitivos globales sobre la satisfaccion
con la propia vida. Cada afirmaciéon es
medida en una escala Likert en que 1 re-
presenta ‘fuertemente en desacuerdo’ y 7
‘fuertemente de acuerdo’. Esta escala es
ampliamente utilizada y ha evidenciado
propiedades psicométricas adecuadas a
través de diversos estudios (Erdogan
et al., 2012).

Para medir satisfaccion
laboral se utilizO una escala monoitem,
que cual evalud el nivel general de satis-
faccion frente al trabajo. El formato de
respuesta es de tipo Likert, con opciones
de respuesta de 1, ‘muy insatisfecho’, a
5, ‘muy satisfecho’. Se utilizo esta alter-
nativa, ya que los estudios posteriores que
desarrollaremos, ademas de incluir estas
variables abordaran otras mas. Es sabido
que cuando los participantes deben res-
ponder diversos cuestionarios, y mas si
son extensos, ello puede afectar la validez
de las respuestas.

Para medir clima orga-
nizacional se utilizd el Cuestionario de
Clima Organizacional desarrollado por
Cuadra y Veloso (2007), el cual consta de
52 items valorados una escala Likert de
1, ‘totalmente en desacuerdo’, a 4, ‘total-
mente de acuerdo’. El instrumento esta
compuesto por nueve dimensiones. Para
efectos de esta investigacion se utilizo
una adaptacion que incluyd cuatro dimen-
siones: Involucramiento y Motivacion (7),
Satisfaccion ~ (5), Conflicto (4) 'y
Compaierismo (4) El coeficiente de fiabi-
lidad de las escalas que componen el ins-
trumento oscildé entre 0,79 y 0,92 mien-
tras que la estructura interna de la escala
evidencié un factor general de segundo
orden que explico el 60% de la varianza
(Cuadra y Veloso, 2007).

Procedimiento

La variable independien-
te fue el programa de intervencion, com-
puesto de 11 talleres, con dos niveles:
condicion 1, grupo cuasi-control sin inter-
vencion; y condicion 2, grupo cuasi-expe-
rimental con intervencion basada en PPy
HHSS. Las variables dependientes (VDs)
fueron: satisfaccion vital, satisfaccion la-
boral y clima organizacional.

Respecto del procedi-
miento, se comenzd con el diseno del
manual, junto con las biticoras correspon-
dientes a las tareas a desarrollar fuera de
las sesiones, que los participantes del gru-
po cuasi-experimental debian cumplimen-
tar. Paralelamente, los facilitadores de la
intervencion (dos psicologos en practica,
coautores de este articulo) recibieron en-
trenamiento formal sobre los contenidos y
las actividades del programa, asi como de
las técnicas de entrenamiento que se utili-
zarian (e.g., instrucciones, modelado, en-
sayo y retroalimentacion).

A continuaciéon con el
objetivo de conformar la muestra de estu-
dio se contactaron organizaciones de la
ciudad de Arica. De éstas una intitucion
publica del sector salud aceptd participar.
La seleccion de la muestra se realizd se-
gun disponibilidad y la participacion fue
voluntaria, previo consentimiento infor-
mado. La condicion fue que los partici-
pantes de ambos grupos pertenecieran a
dos unidades de similares caracteristicas.
El grupo cuasi-experimental estuvo con-
formado por 14 personas en las medicio-
nes pre y post, mientras que en el grupo
cuasi-control participaron 13 personas en
los dos momentos de la evaluacion. Las
unidades completas fueron asignadas al
azar a cada una de las condiciones.

Antes de iniciar la inter-
vencion se midi6 cada una de las VDs en
el grupo cuasi-experimental, la cual fue rea-
lizada por los autores principales de esta in-
vestigacion. Paralelamente, se hizo lo mis-
mo con el grupo cuasi-control. Se garantizo
el anonimato mediante la utilizacion de una
clave para el analisis de datos.

Posteriormente, se aplicd
el programa de PP y HHSS al grupo cua-
si-experimental, el cual comprendio 13
sesiones: una primera sesién para tomar
las medias pre-test y realizar la introduc-
cién, 11 sesiones correspondientes a la
aplicacion del manual, y una sesion final
de cierre. Se aplicaron dos sesiones juntas
semanalmente, excepto la primera sema-
na, en que solo se aplico la medicion pre
y la sesion introductoria. La duracion to-
tal de los talleres fue de un mes y tres
semanas, con una intensidad total de
10,5h y una intensidad media de 1,5h. El
tipo de entrenamiento fue directo, con
modalidad grupal, en el lugar de trabajo.
Por su parte, los sujetos del grupo cuasi-
control no recibieron tratamiento.

Dos semanas después de
concluida la ultima sesion se aplicd en
ambos grupos la medicion post-interven-
cion en cada una de las VDs, por los au-
tores principales de este trabajo.

Los topicos abordados
en el programa fueron: Semana 1: Sesion
1: Presentacion y compromiso. Semana 2:

739



Sesion 2: Satisfaccion vital; Sesion 3:
Fortalezas personales. Semana 3: Sesion
4: Optimismo en el futuro; Sesion 5:
Gratitud. Semana 4: Sesién 6: Saboreo;
Sesion 7: Perdon. Semana 5: Sesion 8:
Hacer y recibir cumplidos; Sesion 9:
Hacer y recibir criticas. Semana 6: Sesion
10: Relaciones interpersonales; Sesion 11:
Aprendiendo a escuchar. Semana 7:
Sesion  12: Estilos de comunicacion;
Sesion 13: Finalizacion de programa.

Resultados

Dado que se trabajo con
grupos hechos resulta conveniente exami-
nar si los grupos cuasi-control y cuasi-ex-
perimental son comparables entre si. Para
tal fin, se realizd una prueba t para mues-
tras independientes sobre cada una de las
VDs en el pre-test. No se encontraron di-
ferencias estadisticamente significativas an-
tes de la intervencion, entre ambos grupos,
en satisfaccion vital (t,5=0,62; ns), satisfac-
cion laboral (t,5=0,73; ns), clima organiza-
cional general (t,5=0,91; ns), clima de in-
volucramiento y motivacion (ts=1,59, ns),
clima de satisfaccion (t,5=0,14; ns], clima
de conflicto (t,5=0,007; ns) y clima de
compaiierismo (t,5=0,58; ns).

Para contrastar el efecto
de la intervencion se optd por realizar un
analisis de  varianza  multivariado
(MANOVA). Esta herramienta resulta ade-
cuada ya que controla el error Tipo I, de-
bido al uso de mas de una VD. Cabe se-
falar que los analisis consideraron solo las
mediciones post intervencién. Los resulta-
dos evidenciaron que la prueba de signifi-
cancia multivariada fue estadisticamente
significativa (Traza de Pillai= 0,0486;
Fs20=3,155; p=0,012). Esto significa que el
conjunto de VDs difiere entre las condicio-
nes cuasi-control y cuasi-experimental, una
vez finalizada la intervencion. Con respec-
to a los contrastes univariados para cada
VD, tomadas de manera individual, se ob-
servo una diferencia estadisticamente signi-
ficativa en satisfaccion vital entre los gru-
pos cuasi-experimental y cuasi-control una
vez finalizada la intervencion (F;,5=9,854;
p<0,05). El mismo resultado se encontrd
para las variables dependientes (VD;
Tabla I, parte superior).

Posteriormente se aplicd
una prueba t para muestras relacionadas con
el objetivo de analizar diferencias pre-post
intervencion al interior de cada grupo.
Respecto del grupo cuasi-control no se ob-
servaron diferencias de medias estadistica-
mente significativas pre-post intervencion
en satisfaccion vital (t,,=-0,66; ns), satisfac-
cion laboral (t,=-0,74; ns), clima organiza-
cional (t,=-0,31; ns), clima de involucra-
miento y motivacion (t;,=0,84; ns), clima
de satisfaccion (t,=0,24; ns), clima de
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conflicto (t,,=0,44; ns) y clima de compa-
fierismo (t;;=-0,65; ns). En relacion al gru-
po cuasi-experimental se observaron dife-
rencias de medias estadisticamente distintas
de cero en: satisfaccion vital (t;;=2,84;
p<0,05), satisfaccion laboral (t;5=3,24;
p<0,05), clima organizacional (t;5=3,42;
p=0,05), clima de involucramiento y moti-
vacion (t;3=3,53; p<0,05), clima de satisfac-
cion (t,5=2,45; p<0,05), clima de conflicto
(t;5=-3,91; p<0,05) y clima de compafieris-
mo (t;3=2,06; p<0,05) (Tabla I, parte
inferior).

Adicionalmente, dado
que se trabajo con un diseflo mixto, las
VDs fueron sometidas a un analisis de va-
rianza split-plot 2X2 (tratamiento (cuasi-
experimental/cuasi-control) X tiempo (pre/
post)). Los resultados evidenciaron que la
interaccion de las variables independientes
(cuasi-experimental/cuasi-control) y (pre/
post) sobre las VDs fue estadisticamente
significativa. Esto quiere decir que el gru-
po cuasi-experimental presentd un aumento

estadisticamente significativo en satisfac-
cion vital (Traza de Pillai=0,0220;
F125=7,051; p=0,007), satisfaccion laboral
(Traza de Pillai=0,0165; F,,5=4,940;
p=0,018) y clima organizacional (Traza de
Pillai=0,0225; F,,5=7,246; p=0,0006), situa-
cibn que no ocurri6 en el grupo
cuasi-control.

Por ultimo, se calculo la
magnitud del efecto, mediante la diferen-
cia de medias estandarizada (d), con la
finalidad de poder estimar cuanto afectd
la intervencion a los sujetos, en cada una
de las VDs. En la Tabla I se presentan las
diferencias de medias estandarizadas para
cada una de las VDs, tanto para las com-
paraciones inter-grupo (MANOVA) como
las intra-grupo de la condicién cuasi-ex-
perimental (prueba t intra-sujetos). Como
se puede observar las d no difieren ma-
yormente en algunas de las VDs, ya sea
que la estimacion fuere inter-grupo o in-
tra-grupo. Asi se tiene que para clima ge-
neral la d inter-grupo fue 1,28 y la d

TABLA 1
MANOVA DE LAS DIFERENCIAS POST INTERVENCION ENTRE CONDICIONES
Y DIFERENCIAS DE MEDIA PRE POST GRUPO CUASI-EXPERIMENTAL

MANOVA de las diferencias post intervencion entre condiciones

Variable dependiente (VD) Condicion Media DS Fios Sig. d
Satisfaccion vital B 3ree 398 osss 0002 07
Satisfaccion laboral o 7% 0s 6018 0010 053
Clima organizacional general g)t(r; gg:g? g:g}l 7,642 0,005 1,28
Clima de involucramiento y motivacion g}tg %é:% gfg 7,800 0,005 0,92
Clima de satisfaccion gg iy 3oy 4129 0026 080
Clima de conflicto gg a1 15 6643 0008 1,00
Clima de compaifierismo g)t{rrl) g:;g %:?g 4934 0,001 0,69

Diferencias de medias pre post intervencion grupo cuasi experimental

Variable dependiente (VD) Tiempo Media DS t Sig. d
Satisfaccion vital b 38 dse 284 0007 089
Satisfaccion laboral e P50 0es 324 0003 088
Clima organizacional general ggest %:% g:gi 3,42 0,002 1,31
Clima de involucramiento y motivacion gf)est géz% g:?g 3,53 0,004 1,19
Clima de satisfaccion e 174Y 3o 245 0014 03]
Clima de conflicto e 51 TR 391 0001 123
Clima de compaifierismo ggest %g:gg %:?g 2,06 0,030 0,91

Ctrl: grupo cuasi-control, Exp: grupo cuasi-experimental, DS: desviacion estandar, Sig.: significa-
cion estadistica, d: diferencia de media tipificada.

+p=<0,05.
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intra-grupo fue 1,31, ambas se consideran
magnitudes del efecto de la intervencion
altas o fuertes. Resultados similares se en-
contraron para clima de satisfaccion (0,80
y 0,81), clima de conflicto (1,0 y 1,23).
Mientras que en satisfaccion vital la d in-
ter-grupo fue 0,75, que se interpreta como
una fuerza del efecto medio o moderado, y
de 0,89 para la comparacion intra-grupo, la
cual se interpreta como alta. El mismo pa-
tron de resultados se encontré para satis-
faccion laboral (0,53 y 0,88), y clima de
compaiierismo (0,69 y 0,91).

Discusion

El objetivo general de
este estudio consistio en evaluar el efecto
un programa de intervencién basado en
PP y HHSS sobre satisfaccion vital, satis-
faccion laboral y clima organizacional,
encontrandose apoyo empirico a favor.

En el caso de satisfaccion
vital, se observd un aumento de medias es-
tadisticamente significativo tanto en las
comparaciones  inter-grupo  (cuasi-experi-
mental vs cuasi-control), como en las com-
paraciones intra-grupo de la condicion cua-
si-experimental (pre vs post). Este resultado
converge con los reportados en la introduc-
cion. Es asi que, experimentar emociones
positivas ayudaria a construir recursos que
luego tendrian un impacto en la satisfaccion
vital (Fredrickson et al., 2008). Las HHSS,
por su parte, contribuyeron al incremento
de la satisfaccion vital al fortalecer los vin-
culos personales cercanos, los cuales resul-
tan en una de las fuentes de mayor satisfac-
cion, ya que actiian como redes de apoyo
para las personas (Cuadra-Peralta et al,
2012a). Asimismo, las HHSS favorecen las
relaciones interpersonales exitosas y éstas
impactarian en la satisfaccion vital (Segrin
y Taylor, 2007).

La satisfaccion laboral
también evidencié un aumento estadistica-
mente significativo. Este hallazgo va en
la misma direccion que los reportados por
los autores citados en al introduccion,
quienes encontraron que la practica de
experiencias subjetivas, como el optimis-
mo, tiene un impacto sobre la satisfaccion
laboral, debido a las funciones explicati-
vas del optimismo (Kluemper et al.,
2009). Complementariamente, la practica
de fortalezas del caracter han sido asocia-
das de manera robusta a la satisfaccion
vital y laboral del empleado a través de
diferentes ocupaciones, debido posible-
mente a que las personas con buen carac-
ter estan altamente comprometidas con lo
que hacen y encuentran significado en sus
actividades, mas alla de si mismos
(Peterson y Park, 2006). Respecto de las
HHSS, nuestros hallazgos también van en
la misma direccion que los reportados
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Cuadra-Peralta et al. (2012a), quienes in-
cluyeron elementos de PP en conjunto con
estrategias asociadas a HHSS. Estos auto-
res sefialan que no basta con tener una ac-
titud interna favorable hacia el trabajo,
sino que también es necesario el desplie-
gue de evidencias conductuales afines a
dicha actitud, las cuales se consiguen me-
diante la puesta en practica de HHSS.

Respecto de clima orga-
nizacional, y las sub-dimensiones que lo
componen, también se observo un incre-
mento de medias estadisticamente signifi-
cativo en las comparaciones inter e intra-
grupo. Si entendemos el clima laboral
como el conjunto de percepciones com-
partidas por los individuos acerca de su
organizacion (Schneider et al., 2013), al
trabajar en el cambio de actitud e interac-
ciones sociales entre los miembros de una
misma unidad, se espera influir sobre los
puntos de vistas individuales y también
en el desarrollo de significados y percep-
ciones compartidas (Cuadra-Peralta et al.,
2012a). Estos resultados sugieren que ex-
perimentar emociones positivas, practicar
fortalezas personales y llevarse bien con
los demads tiene impacto en la generacion
de un mejor clima.

En relacion a los tama-
fios del efecto se puede decir que la inter-
vencion tuvo un impacto de moderado a
fuerte. Esto quiere decir que los sujetos
del grupo cuasi-experimental se beneficia-
ron con los talleres, lo cual constituye un
sustento empirico a favor de la efectivi-
dad de la intervencion.

Los resultados cobran es-
pecial relevancia si se considera que casi la
mitad de las horas de vigilia trancurren en
el trabajo, donde nos vemos enfrentados a
un sistema de relaciones complejas, vertica-
les y horizontales (Dagenais-Desmarais y
Savoie, 2012). En este escenario, los com-
portamientos socialmente habiles elicitaran
reacciones positivas de los otros, tales como
refuerzo social o evitacion de castigo, lo
que unido a una actitud favorable, tendra
un impacto positivo en la satisfaccion vital,
laboral y clima, tal como lo evidencian los
presentes hallazgos.

En definitiva, en la me-
dida que las personas cambien sus patro-
nes de pensamiento y conducta a los as-
pectos satisfactorios de su vida, incluyendo
su vida laboral, por medio de la practica
constante de las propias fortalezas, experi-
mentacion de emociones positivas y desa-
rrollo de vinculos interpersonales, se puede
influir favorablemente en la felicidad y
percepcion del ambiente, mas que por el
solo cambio de circunstancias. En este
punto cabe reiterar que las intervenciones
basadas en PP suelen incluir actividades
positivas con un claro componente social,
enfocadas a valorizar de una manera

diferente los acontecimientos y experien-
cias. Sin embargo, hemos considerado,
conjuntamente con los aportes de la PP,
cambios de conducta mas especificos, ba-
sados en las herramientas que proporcio-
nan las HHSS, y que igualmente afectan el
bienestar de las personas (Gil et al., 2013).
Este cambio conductual es coherente con
la modificacion de actitud, facilitando la
misma.

Una limitacion fue que
la asignacion de los sujetos a cada una de
las condiciones no fue al azar, lo que im-
plicaria una pérdida en cuanto a la vali-
dez interna del estudio. Sin embargo, los
grupos no diferian en las puntuaciones
del pre-test, y las unidades completas fue-
ron asignadas al azar, por lo que la atri-
bucion de causalidad no quedaria mayor-
mente afectada. La deseabilidad social es
otra de las limitaciones que se dan cuan-
do las VDs se miden con autoevaluacio-
nes. En este caso puede afectar la satis-
faccion laboral y una forma de controlar
esto es garantizando el anonimato de las
personas que responden.

Otra limitaciébn es que
solo se tuvo en cuenta el componente he-
donico del bienestar, por lo que futuras
investigaciones debieran considerar com-
plementariamente el componente eudamo-
nico (e.g: funcionamiento positivo). Esto
adquiere especial importancia si se consi-
dera que el estudio del bienestar se esta
dirigiendo hacia una estructura multidi-
mensional integradora del bienestar hedo-
nico y eudaimoénico (Peird et al., 2014).

Finalmente, este aporte
contribuye una alternativa para personas
que realicen trabajos administrativos, res-
pecto la intervencion de aquellas variables
que apuntan directamente a las personas,
mediante el aumento de la satisfaccion vi-
tal, satisfaccion laboral y clima organiza-
cional. El que la intervencion tenga lugar
en un contexto laboral fomenta cambios
positivos en los trabajadores y enriquece a
la organizacion. Ademas, resulta eficiente
en términos de costo de tiempo y dinero,
por ser grupales y de pocas sesiones.
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WORKERS TRAINING: IMPACT OF A PROGRAM BASED ON POSITIVE PSYCHOLOGY AND
SOCIAL SKILLS, ON LIFE SATISFACTION, JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL CLIMATE

Constanza Veloso-Besio, Alejandro Cuadra-Peralta, Francisco Gil-Rodriguez, Alvaro Quiroz-Cornejo and Sebastian Meza-Castro

SUMMARY

This study evaluated the effectiveness of an intervention, based
on positive psychology and social skills, on life satisfaction, job
satisfaction and organizational climate in a sample of 27 workers
from a public organization in Arica, Chile. The results confirm

the effectiveness of the program, showing statistically significant
improvements in the quasi-experimental group (N= 14), com-
pared with the quasi-control group (N= 13). The implications of
the results found in the organizational practice are discussed.

TRABALHADORES TREINAMENTO: IMPACTO DE UM PROGRAMA, COM BASE EM PSICOLOGIA POSITIVA E
HABILIDADES SOCIAIS, EM SATISFACAO DE VIDA, SATISFACAO NO TRABALHO E CLIMA ORGANIZACIONAL

Constanza Veloso-Besio, Alejandro Cuadra-Peralta, Francisco Gil-Rodriguez, Alvaro Quiroz-Cornejo e Sebastian Meza-Castro

RESUMO

Este estudo avaliou a eficacia de uma intervengdo base-
ada em psicologia e habilidades sociais positivas, sobre sa-
tisfagdo com a vida, satisfa¢do no trabalho e clima organi-
zacional, em uma amostra de 27 trabalhadores pertencentes
a uma organizag¢do publica na cidade de Arica, Chile. Os

resultados corroboraram a eficacia do programa, que mos-
tra melhorias estatisticamente significativas em grupo expe-
rimental (N= 14) comparado com grupo controle (N= 13).
Sao discutidas as implica¢oes dos resultados encontrados na
pratica organizacional.
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