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RESUMEN

Este estudio comparativo examiné la modalidad de apli-
cacion de capacitacion mas eficaz para mejorar satisfaccion
vital, satisfaccion laboral y percepcion de clima organizacio-
nal. Para ello se estudio el efecto de la intensidad, o con-
centracion de las intervenciones, orientadas a mejorar habili-
dades inter e intrapersonales sobre satisfaccion vital, laboral
y clima organizacional. La muestra estuvo conformada por
siete investigaciones, en seis de éstas se aplicé una modali-
dad de intensidad baja (IB) o espaciada en el tiempo, y en
un estudio la intensidad aplicada fue alta (IA) o concentrada

en el tiempo. Con el objetivo de analizar si los resultados de
las investigaciones variaban en funcion la intensidad utiliza-
da (IB o IA), se estimo el tamario del efecto (r) reportado en
las investigaciones, y luego se compararon con el test de Pre-
acher. Los resultados evidenciaron que los tamarios del efec-
to entre estudios eran significativamente distintos, en funcion
de la modalidad utilizada, para satisfaccion vital (IB=0,55;
14=0,03), satisfaccion laboral (IB=0,59; IA=0,08) y clima or-
ganizacional (IB=0,51; I14=0,15), vale decir, la intensidad mo-
derd la eficacia de las intervenciones.

Introducciéon

La capacitacién organiza-
cional (entrenamiento o for-
macién organizacional) se
considera uno de los aspectos
mas relevantes de la estrategia
organizacional (Tanova y
Nadiri, 2005), dado que apor-
ta una clara ventaja para las
organizaciones al permitirles
adaptarse, competir, sobresa-
lir, innovar, producir, estar a
salvo, mejorar el servicio y
alcanzar las metas (Salas
et al., 2012). En este sentido,
la gestion efectiva de la ad-
quisicion y capacitacion del
capital humano es una clave
importante para el éxito de la
organizacion (Ford et al.,
2018; Pineda Herrero, 2000).
Prueba de ello es que, diver-
sos estudios muestran que el

entrenamiento es un compo-
nente clave en la construccion
y el mantenimiento de una
fuerza laboral de trabajadores
efectiva, que, a su vez, impul-
sa varias métricas de bienes-
tar corporativo, maxime cuan-
do se fundamenta en decisio-
nes informadas sobre el dise-
fo, la implementaciéon y la
evaluacion; esto es, cuando el
entrenamiento esta basado en
pruebas (practica basada en
evidencia) (Salas et al., 2012).

Si bien se han logrado gran-
des avances en el campo del
entrenamiento, producto de
una intensa agenda de investi-
gacion, que ha dado origen a
revisiones cualitativas (Salas y
Cannon-Bowers, 2001) y cuan-
titativas (Arthur et al., 2003),
junto con la elaboracion de
guias practicas basadas en

evidencia (Salas et al., 2012;
Ford et al., 2018), una de las
lineas de investigacion en ca-
pacitacion organizacional que
los expertos han llamado a
continuar desarrollando, tiene
relacion con la delimitacion de
las condiciones bajo las cuales
el entrenamiento logra mejores
resultados (Chen y Klimoski,
2007). En esta linea, el cono-
cimiento de lo que ayuda y
obstaculiza la eficacia del en-
trenamiento resulta esencial
(Salas et al., 2012). Tomando
en consideracion la sugerencia
de los expertos, es que se pro-
fundizara sobre una condicion
que podria moderar la magni-
tud de los resultados de efica-
cia, esto es, la intensidad o
concentracion con la que se
aplican las sesiones o talleres
de la capacitacion.

Esta investigacion tuvo co-
mo objetivo general evaluar la
influencia de la intensidad de
la capacitacion, dicho en pala-
bras mas simples, analizar
posibles diferencias entre una
capacitacion realizada en po-
cos dias correlativos y una
capacitacion llevada a cabo
durante mas de un mes, con
un numero de horas similar.
La modalidad de ‘intensidad
alta’ significa que 20 horas de
capacitacion son realizadas en
uno o dos dias seguidos. Esta
modalidad es muy frecuente
en las organizaciones, donde
las personas van a alglin cen-
tro de eventos, habitualmente
incluye la alimentacion, y los
trabajadores estan todo el dia
en capacitacion. Mientras que
en la capacitacion de ‘baja
intensidad’, las mismas 20
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SUMMARY

This comparative study examined the most appropriate modal-
ity to improve life satisfaction, job satisfaction and organization-
al climate. We studied the effect of intensity, or concentration of
interventions, aimed at improving inter and intra-personal skills
on life satisfaction, job satisfaction, and organizational climate.
The sample consisted of seven investigations, six of these used
a low-intensity mode (LI) or spaced in time, and only one study
used a high-intensity mode (HI) or concentrated in time. In or-

der to analyze whether the results of the investigations varied
according to the intensity used, we estimated the effect size (r)
of investigations and compared them with the test of Preacher.
Results showed that the effect sizes between studies, according
to the intensity used (LI vs HI), were significantly different for
life satisfaction (LI=0.55, HI=0.03), job satisfaction (LI=0.59,
HI=0.08) and organizational climate (LI=0.51, HI=0.15), i.e., the
intensity moderated the effectiveness of the interventions.
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RESUMO

Este estudo comparativo examinou a modalidade de aplica¢do
de treinamento mais eficaz para melhorar a satisfa¢do da vida,
a satisfagdo no trabalho e a percep¢do do clima organizacional.
Para isso, estudou-se o efeito de intensidade ou concentrag¢do de
interven¢oes, visando a melhoria das habilidades inter e intra-
pessoais, sobre a satisfagdo da vida, trabalho e clima organiza-
cional. A amostra consistiu em sete investigagoes, seis das quais
utilizaram uma modalidade de baixa intensidade (IB) ou espa-
cadas no tempo e um estudo em que a intensidade foi alta (I4)

ou concentrada no tempo. Para analisar se os resultados das in-
vestigagcoes variaram de acordo com a intensidade utilizada (IB
ou IA), o tamanho do efeito (r) das investigagdes foi estimado
e depois comparado com o teste Preacher. Os resultados mos-
traram que o tamanho dos efeitos entre os estudos foi significa-
tivamente diferente, dependendo da modalidade utilizada, para
a satisfagdao da vida (IB=0,55; 14=0,03), satisfa¢do no trabalho
(IB=0,59; 14=0,08) e clima organizacional (IB=0,51, I4=0,15),
ou seja, a intensidade moderou a eficdacia das intervengoes.

horas son separadas en sesio-
nes cortas de 60 a 90min, que
se hacen una o dos veces a la
semana, en dias no sucesivos.
La razén para emplear esta
modalidad es permitir que los
participantes pongan en practi-
ca, en su lugar de trabajo, los
contenidos que comprende la
capacitacion, haciendo retroali-
mentacion y correcciones sobre
como se estan aplicando dichos
contenidos en el trabajo (previo
modelado de conductas en las
sesiones). La aplicacion de los
contenidos en el lugar de tra-
bajo se llama técnicamente
‘transferencia de aprendizaje’.
La idea de hacer la interven-
cion espaciada en el tiempo es
facilitar la transferencia del
aprendizaje y favorecer la re-
troalimentacion de la misma.
Esta forma es la que hemos
desarrollado en la Universidad
de Tarapaca.

Como ya se dijo, las organi-
zaciones normalmente solicitan

que las capacitaciones se reali-
cen de forma intensiva, siendo
por lejos la modalidad mas
utilizada en las capacitaciones
implementadas por las organi-
zaciones. En el caso de Chile,
la capacitacion solicitada suele
estar dentro de una modalidad
de intensidad alta o concentra-
da en el tiempo (Www.merca-
dopublico.cl). Esto entra en
conflicto con la modalidad que
se propone, vale decir, una
modalidad espaciada en el
tiempo o de intensidad baja. La
intensidad baja tiene por finali-
dad facilitar la transferencia de
aprendizajes (Salas y Cannon-
Bowers, 2001), ya que el punto
crucial de cualquier programa
de formacion consiste en trans-
ferir el aprendizaje realizado
en situaciones de entrenamien-
to a situaciones de la vida real
(Gil et al., 1998). En esta linea,
cabe destacar que la transferen-
cia del aprendizaje se considera
un componente fundamental
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por el cual el entrenamiento
resulta exitoso e influye en los
resultados a nivel organizacio-
nal (Kozlowski et al., 2000).
La capacitacion espaciada en
el tiempo se basé teodricamente
en la teoria de accion planifi-
cada (Ajzen, 1985). Ademas, se
recogieron los aportes de
Sheeran et al. (2005) y
Sheeran y Webb (2016), quie-
nes enfatizan la planificacion
de la accion (intencion de im-
plementacion), ya que se la
considera un mediador volitivo
entre intenciones y conductas.
La investigacion sobre inten-
ciones de implementacion pro-
porciona un analisis tedrico
explicito de los procesos que
gobiernan la ejecucion (llevar a
la accion) de intenciones y
constituyen un buen comple-
mento a teorias de prediccion
de comportamiento, como la
teoria de accion planificada
(Sheeran et al., 2005). Cabe
mencionar que la formacion de

intenciones de implementacion
se esta aplicando al campo de
la capacitacion como una for-
ma de optimizar la transferen-
cia del entrenamiento, con re-
sultados alentadores (Friedman
y Ronen, 2015), por lo que se
ha recomendado su inclusion
en el disefio del entrenamiento
(Greenan et al., 2017).

Los contenidos tematicos
vistos en las sesiones se basa-
ron en los aportes de la psico-
logia positiva, inteligencia
emocional y habilidades socia-
les segun corresponda (Cuadra-
Peralta et al., 2010, 2012, 2017,
Figueroa Y Plaza, 2002;
Salinas-Robles y Viveros-
Riquelme, 2010; Veloso-Besio
et al., 2015).

Teniendo en cuenta lo men-
cionado, las sesiones normal-
mente incluian un topico a en-
seflar y la aplicacion del mis-
mo en el trabajo, para lo cual
los capacitados debian comple-
tar una bitacora sencilla en la
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cual indicaban qué habian he-
cho, cuando, como y las conse-
cuencias de la ejecucion de la
conducta. Esta bitdcora era
analizada y retroalimentada a
cada participante en las sesio-
nes posteriores. Con esto se
monitoreaba la aplicacion de lo
aprendido en las sesiones de
entrenamiento en el lugar de
trabajo, es decir, la transferen-
cia de aprendizaje.

En relacién a la evaluacion
de los resultados (eficacia) de
los programas de capacitacion,
Arthur et al. (2003) sefialaron
que, en el ambito practico, las
medidas reactivas son los crite-
rios de evaluacion mas amplia-
mente utilizados (78%), en
comparacion con las medidas
de aprendizaje (34%), medidas
conductuales (9%) y medidas
de utilidad del programa para
la organizacion (7%). La situa-
cion no ha cambiado mucho,
ya que segun la revision sobre
capacitacion de Salas et al.
(2012) las medidas mas fre-
cuentemente utilizadas estan a
nivel reactivo (satisfaccion con
el curso) y luego siguen las de
aprendizajes (desarrollo/mejora
de habilidades o cambio de
actitudes). Las medidas de ma-
yor nivel, como evaluacion de
comportamientos (conocimiento
aplicado en el puesto de traba-
jo) y de resultados (impacto),
se utilizan con menor frecuen-
cia por la dificultad de su ac-
ceso y porque requieren de
tiempo para que el cambio
ocurra.

Considerando los niveles de
evaluacion del entrenamiento,
propuestos en el modelo de
Kirkpatrick y Kirkpatrick
(2006) recién mencionado, las
medidas consideradas en este
trabajo se pueden situar a nivel
de actitudes, tales como, satis-
faccion vital y satisfaccion labo-
ral; y a nivel de resultados e
indicadores organizacionales, tal
como, clima organizacional.

Ante la disyuntiva sefialada
parrafos mas arriba, es necesa-
rio cotejar los resultados obte-
nidos por nuestra modalidad
(intensidad baja; IB), y aquella
solicitada frecuentemente por
las organizaciones (intensidad
alta; IA). En el caso de obtener
resultados similares, se pueden
adaptar los talleres a la forma
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tradicional de hacer capacita-
cion en las organizaciones
(IA). Por el contrario, si los
resultados son favorables res-
pecto de la modalidad de in-
tensidad baja se tendria eviden-
cia empirica provisional a favor
de ésta, lo cual implicaria
eventualmente reformular la
manera en que habitualmente
se realizan las intervenciones
en las organizaciones.

En funcion de los anteceden-
tes expuestos, el objetivo central
del estudio fue comparar el
efecto de la concentracion de la
aplicacion de talleres de capaci-
tacion sobre satisfaccion vital,
satisfaccion laboral y clima or-
ganizacional. Este estudio per-
mitird generar evidencia cienti-
fica para determinar la modali-
dad mas pertinente de aplica-
cion de una intervencion.

Método

Muestra de estudios
comparados

En general, se puede decir
que el contexto en el cual se
realizaron los siete estudios es
similar, en el sentido que todas
las organizaciones que partici-
paron estaban ubicadas en la
misma ciudad, Arica, una ciu-
dad en el extremo norte de
Chile, con ~190.000 habitantes.
Arica es un oasis rodeado por
el desierto mas arido del mun-
do y se encuentra bastante ais-
lada del resto del pais (la ciu-
dad chilena mas cercana estd a
mas de 300km). Las areas en
las que se aplico la capacita-
cion tenian menos de 100 per-
sonas, aun cuando estas areas
estuviesen insertas en algunos
servicios que eventualmente
podian ser mas grandes. A su
vez, la capacitacion fue hecha,
en todos los casos, en grupos
de no mas 12 personas; si el
grupo de la capacitacion in-
cluia mas personas, estos fue-
ron subdivididos en grupos
mas pequenos.

Estudio I: ‘Modificacion del
clima laboral a través de un
programa basado en habilida-
des sociales’ (Figueroa y Plaza,
2002). La muestra estuvo con-
formada por 45 funcionarios de
una organizacién publica, a

quienes se les aplico una inter-
vencion basada en habilidades
sociales, con la finalidad de
mejorar el clima laboral. Este
estudio fue realizado mediante
un disefio cuasi-experimental
con grupo control inactivo. Las
sesiones para el grupo experi-
mental se realizaron de forma
grupal, abarcé un periodo de
seis semanas, con un total de
12 sesiones, se aplicaron dos
sesiones a la semana, de 60min
cada una. Modalidad: intensi-
dad baja.

Estudio 2: ‘Intervencién para
supervisores, basado en habili-
dades sociales y liderazgo, a
fin de mejorar la percepcion de
clima organizacional y resulta-
dos de la actividad de la orga-
nizacion’ (Cuadra-Peralta et al.,
2017). En este estudio se aplico
una intervencién basada en
habilidades sociales para modi-
ficar la percepcion de clima
laboral, a una muestra de 34
empleados de una organizacién
privada. El diseflo de este estu-
dio fue cuasi-experimental, sin
grupo control. Las sesiones se
realizaron de forma grupal.
Durante dos meses se aplicaron
ocho sesiones, una vez por se-
mana, de 60min cada una.
Modalidad: intensidad baja.

Estudio 3: ‘Efecto de un pro-
grama de psicologia positiva e
inteligencia emocional sobre la
satisfaccion laboral y vital’
(Cuadra-Peralta et al., 2010).
Se aplicoé una intervencion ba-
sada en psicologia positiva e
inteligencia emocional para
modificar el nivel de satisfac-
cion vital y laboral. Partici-
paron 17 profesores de un cole-
gio publico. El disefio utilizado
fue de tipo cuasi experimental,
con medidas pre y post test,
sin grupo control. Las sesiones
fueron aplicadas en forma gru-
pal y abarcaron un periodo de
tres meses, con un total 12
sesiones de 45min, aplicadas
una vez por semana. Moda-
lidad: intensidad baja.

Estudio 4: ‘Mejorando clima or-
ganizacional y de aula, satisfac-
cion vital y laboral’ (Cuadra-
Peralta et al., 2012). El progra-
ma de intervencion considerd
tematicas asociadas a psicologia
positiva, habilidades sociales e

inteligencia emocional. Partici-
paron un total de 21 profesores.
Se utiliz6 un disefio cuasi-expe-
rimental, con medidas pre y
post test, con grupo control. La
intervencion se realizé grupal-
mente y constd de 13 sesiones
semanales de 90min por tres
meses. Modalidad: intensidad
baja.

Estudio 5: ‘Modificacion de
satisfaccion laboral y vital,
mediante la aplicacion de un
programa basado en psicologia
positiva’ (Salinas-Robles y
Viveros-Riquelme, 2010). La
intervencion consider6 temati-
cas asociadas a psicologia po-
sitiva. La muestra estuvo con-
formada por 31 trabajadores de
una organizacion privada. Se
utilizoé un disefo del tipo cua-
si-experimental, con grupo
control inactivo. Las sesiones
se aplicaron de manera grupal,
en un periodo de dos meses y
medio, con un total de 10 se-
siones semanales de 90min
cada una. Modalidad: intensi-
dad baja.

Estudio 6: ‘Capacitacion en
trabajadores: impacto de un
programa, basado en psicologia
positiva y habilidades sociales,
en satisfaccion vital, satisfac-
cion laboral y clima organiza-
cional’ (Veloso-Besio et al.,
2015). Este estudio consistio en
la aplicacion de un programa de
psicologia positiva y habilidades
sociales en una organizacion
publica. La muestra estuvo
compuesta de 27 trabajadores.
Se utiliz6 un disefio cuasi expe-
rimental, con grupo control in-
activo. Las sesiones fueron gru-
pales, durante un mes y tres
semanas, con un total de 11
sesiones, dos por semana, con
duracion de 90min. Modalidad:
intensidad baja.

Estudio 7: Aplicacion de un
programa basado en psicologia
positiva, inteligencia emocional
y habilidades sociales, para
aumentar los niveles de satis-
faccion vital, satisfaccion labo-
ral y clima organizacional, en
una empresa privada de la ciu-
dad de Arica-Chile. Este estu-
dio tiene como finalidad apor-
tar con un estudio empirico a
esta comparacion, que analiza-
ra el efecto moderador de la
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intensidad de los programas de
capacitacion sobre resultados
de eficacia. El entrenamiento
se realizé en forma grupal.
Durante una semana se capaci-
to intensivamente a cuatro gru-
pos de trabadores (cada grupo
fue capacitado en una semana
diferente), mediante un progra-
ma intensivo de intervencion
(IA), similar a los requeridos
en la mayoria de las organiza-
ciones. Abarco un total de 10
sesiones en una semana, con
dos sesiones diarias de 90min.
Modalidad: intensidad alta.

Hipotesis

HI: La modalidad de interven-
cion espaciada en el tiempo
(IB) tendra una magnitud del
efecto mayor (tamafio del efec-
to) que la modalidad concen-
trada (IA) en el nivel de satis-
faccion vital.

H2: La modalidad de interven-
cidon espaciada en el tiempo
(IB) tendra una magnitud del
efecto mayor (tamafio del efec-
to) que la modalidad concen-
trada (IA) en el nivel de satis-
faccion laboral.

H3: La modalidad de interven-
cion espaciada en el tiempo
(IB) tendra una magnitud del

efecto mayor (tamafio del efec-
to) que la modalidad concen-
trada (IA) en la percepcion de
clima organizacional.

Resultados

En la Tabla I se presentan los
resultados directos de cada uno
de los estudios comparados.

Estimacion y cadlculo del
tamario del efecto

Cuando se comparan dos
medias interesa poder afirmar
que existe una diferencia esta-
disticamente significativa entre
ellas, es decir, que sea mayor
que lo puramente aleatorio.
Pero también interesa saber
cuan grande es esa diferencia,
ya que una diferencia estadisti-
camente significativa puede ser
pequeia e irrelevante para
efectos practicos. Ademas,
cuando se utilizan valores ab-
solutos (puntuaciones directas)
no es facil interpretar la dife-
rencia en términos de cuén
grande o pequeia es, vale de-
cir, su magnitud. Una solucion
a lo comentado es realizar un
andlisis complementario a las
pruebas de significacion esta-
distica, mediante la estimacion
de la magnitud o tamafo del

efecto. Una de las ventajas de
este procedimiento es que per-
mite comparar unas diferencias
con otras que provengan de
estudios diferentes, e incluso
obtenidas con instrumentos
distintos y analizados con mé-
todos estadisticos diversos. Se
trata de una técnica que permi-
te llegar a una métrica comun,
que facilite la interpretacion e
integracion de acion de resulta-
dos (Morales, 2011).

Para contrastar las hipdtesis
establecidas se estimé el tama-
fio del efecto en cada uno de
los estudios, en funcidon de las
variables dependientes, a partir
de los resultados directos. A
continuacion se explica detalla-
damente la estrategia utilizada
para contrastar cada una de las
hipotesis.

Con el objetivo de estimar la
eficacia de cada uno de los
estudios integrados se utilizd
como medida de tamafio del
efecto la ‘diferencia de media
tipificada (d)” de Cohen, aten-
diendo a la naturaleza del dise-
flo; esto es, disefios cuasi-expe-
rimentales pre-posttest de un
solo grupo (intragrupo), y dise-
flos cuasi-experimentales pre y
post test con grupo control
(intergrupo). Valores altos de d
indican un efecto beneficioso

para los sujetos del grupo tra-
tado (cuando el disefio es inter-
grupo), y un efecto beneficioso
en el posttest (cuando el disefio
es intragrupo) (Morales, 2011).
En la Tabla II se presentan
los tamanos del efecto, estima-
dos mediante la diferencia de
medias tipificadas (d), de cada
uno de los estudios. Estos fue-
ron agrupados en funcion de
las variables dependientes con-
sideradas, a saber: satisfaccion
vital, satisfaccion laboral y
clima organizacional.
Respecto a la variable satis-
faccién vital, se considerd un
total de cinco estudios. Los
estudios 3, 4, 5 y 6, todos de
intensidad baja, y el estudio 7
de intensidad alta. Como se
puede apreciar, el estudio 3
(Cuadra-Peralta et al., 2010),
obtuvo una diferencia de me-
dias tipificada de 2,33, la cual
evidencié que el efecto de la
intervencion fue de magnitud
alta. Para el estudio 4 (Cuadra-
Peralta et al., 2012) el tamano
del efecto también fue de mag-
nitud alta, con d=1,38. Los es-
tudios 5 (Salinas-Robles y
Viveros-Riquelme, 2010) y 6
(Veloso-Besio et al., 2015)
arrojaron diferencias de medias
tipificadas de magnitud mode-
radamente altas: 0,77 y 0,75

TABLA
RESUMEN DE LOS RESULTADOS DIRECTOS DE CADA UNO DE LOS ESTUDIOS INTEGRADOS

Clima organizacional Media (Pre) Media (Post) Ds (Pre) Ds (Post) t Sig. N (Pre) N(Post)
Estudio 1 (IB) 18,04 23,79 6,35 7,03 391 0,00 45 45
Estudio 2 (IB) 55,70 71,90 15,80 15,06 5,96 0,00 34 34
Estudio 6 (IB) 61,07 71,71 8,85 8,84 3,42 0,00 27 27
Estudio 7 (TA) 3,31 3,45 0,47 0,40 1,30 0,10 39 37

Satisfaccion laboral Media (Pre) Media (Post) Ds (Pre) Ds (Post) t Sig. N (Pre) N(Post)
Estudio 3 (IB) 45,30 60,10 9,90 7,70 7,10 0,00 17 17
Estudio 4 (IB) 43,29 51,14 3,82 0,94 6,25 0,00 21 21
Estudio 5 (IB) 78,32 88,15 17,21 12,85 3,44 0,02 31 31
Estudio 6 (IB) 3,79 4,50 0,80 0,65 3,24 0,00 27 27
Estudio 7 (IA) 4,14 4,03 0,61 0,75 0,71 0,24 37 37

Satisfaccion vital Media (Pre) Media (Post) Ds (Pre) Ds (Post) t Sig. N (Pre) N(Post)
Estudio 3 (IB) 25,20 31,30 7,10 5,70 6,80 0,00 17 17
Estudio 4 (IB) 20,71 27,52 4,60 4,60 4,48 0,00 21 21
Estudio 5 (IB) 80,20 87,90 11,08 10,57 3,04 0,00 31 31
Estudio 6 (IB) 27,29 31,88 5,14 3,55 2,84 0,00 27 27
Estudio 7 (IA) 5,67 5,62 0,96 0,94 0,28 0,39 37 37

IB: intensidad baja de entrenamiento, Al: intensidad alta de entrenamiento. Estudio 1: intervencion en habilidades sociales, dos sesiones de 60min
por semana durante un mes y dos semanas (12 sesiones). Estudio 2: intervencion en habilidades sociales, una sesiéon de 60min por semana durante
dos meses (ocho sesiones). Estudio 3: intervencion en psicologia positiva e inteligencia emocional, una sesion de 45 min por semana durante tres
meses (12 sesiones). Estudio 4: intervencion en habilidades sociales y psicologia positiva, una sesion de 90min por semana, durante tres meses (13
sesiones). Estudio 5: intervencion en psicologia positiva, una sesion de 90min por semana durante dos meses y medio (10 sesiones). Estudio 6: in-
tervencion en psicologia positiva, dos sesiones diarias de 90min durante una semana (12 sesiones).
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TABLA 1I
RESULTADOS DE EFICACIA SEGUN INTENSIDAD
DE LA INTERVENCION EN CLIMA ORGANIZACIONAL,
SATISFACCION VITAL Y LABORAL

Variables d

d combinada r

Sig. Preacher

Clima organizacional

Estudio 1 (IB) 0,82

Estudio 2 (IB) 1,45 1,18 0,51 0,02
Estudio 6 (IB) 1,28

Estudio 7 (IB) 0,30 0,30 0,15

Satisfaccion laboral

Estudio 3 (IB) 2,44

Estudio 4 (IB) 1,93

Estudio 5 (IB)  0.87 1,45 0,59 0,00
Estudio 6 (IB) 0,53

Estudio 7 (IA) 0,16 0,16 0,08

Satisfaccion vital

Estudio 3 (IB) 2,33

Estudio 4 (IB) 1,38

Estudio 5 (IB) 077 1,31 0,55 0,00
Estudio 6 (IB) 0,75

Estudio 7 (IA) 0,06 0,06 0,03

IB: intensidad baja de entrenamiento, Al: intensidad alta de entrenamiento.

respectivamente. El estudio 7,
de intensidad alta, evidencid
un tamafo del efecto de mag-
nitud baja, con d=0,06. A fin
de analizar si la intensidad de
la aplicacion de las sesiones
moderaba los resultados se
combinaron, como paso previo,
los tamafios del efecto de los
estudios 3, 4, 5 y 6, todos de
intensidad baja, que dieron
como resultado una media
combinada de d=1,31 para pos-
teriormente compararlo con el
estudio 7, de intensidad alta.
Para poder realizar dicha com-
paracion, fue necesario trans-
formar las diferencias de me-
dias tipificadas en correlacio-
nes. La magnitud del tamafo
del efecto combinado (r) de los
estudios de intensidad baja fue
de r=0,55, mientras que la co-
rrelacion del estudio 7 fue de
r=0,03, lo que se considera
como ausencia de efecto. Para
contrastar si dichas correlacio-
nes eran estadisticamente
distintas de cero, se sometieron
al test de correlaciones de
Preacher para muestras inde-
pendientes. El analisis eviden-
cio una diferencia estadistica-
mente significativa entre ambas
correlaciones, con un mayor
tamafio del efecto para la mo-
dalidad de intervencion espa-
ciada o baja (IB).

Para la variable satisfaccion
laboral se considerd un total de
cinco estudios. En el estudio 3
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(Cuadra et al., 2010) se obtuvo
una diferencia de medias tipifi-
cada de 2,44, la cual evidencio
que el efecto de la intervencion
fue de magnitud alta. En el
estudio 4 (Cuadra et al., 2012)
el valor de la d también fue
alto, de 1,93. El estudio 5
(Salinas-Robles y Viveros-
Riquelme, 2010) evidencid
igualmente un efecto alto, de
d=0,87. Para el estudio 6
(Veloso-Besio et al., 2015) el
tamafio del efecto reportado
fue de magnitud media, con
d=0,53. El estudio 7 (IA) arro-
jo ausencia de efecto sobre sa-
tisfaccion laboral (d=0,16). Para
analizar si la intensidad de la
aplicacion de las sesiones mo-
deraba los resultados se combi-
naron, como paso previo, los
tamafios del efecto de los estu-
dios 3, 4, 5 y 6, todos de in-
tensidad baja, que dieron como
resultado una media combinada
de d=1,45, para posteriormente
compararlo con el estudio 7, de
intensidad alta. Para poder lle-
var a cabo dicha comparacion
fue necesario transformar las
diferencias de medias tipifica-
das en correlaciones (conocido
también como magnitud de ta-
mafio del efecto, r). La magni-
tud del tamafio del efecto com-
binado (r) de los estudios 3, 4,
5y 6 fue de 0,59, mientras la
del estudio 7 (r=0,08) se consi-
dera como ausencia de efecto.
La prueba de diferencia de

correlaciones de Preacher evi-
denci6é que ambas correlacio-
nes fueron estadisticamente
distintas de cero, con un ma-
yor tamano del efecto para la
modalidad de intervencion es-
paciada (IB).

En relacion a clima organi-
zacional se tienen los resulta-
dos de cuatro estudios. Como
se puede observar, el estudio 1
obtuvo una d=0,82, que impli-
ca un tamafo del efecto alto.
El estudio 2 y el estudio 6
igualmente evidenciaron un
tamafo del efecto alto, con una
magnitud del efecto de d=1,45
y 1,28 respectivamente. En el
estudio 7, de intensidad alta, el
valor obtenido fue de d=0,30
que es considerado como un
tamafio del efecto bajo. Para
analizar si la intensidad de la
intervencion moderaba los re-
sultados observados en clima
organizacional, se combinaron
los resultados de los estudios
1, 2 y 6, todos de intensidad
baja (IB), lo que dio como re-
sultado una media combinada
de d=1,18 para posteriormente
compararlo con el estudio 7 de
intensidad alta (IA). Para poder
llevar a cabo dicha compara-
cion, fue necesario transformar
las diferencias de medias tipi-
ficadas en correlaciones. La
magnitud del tamano del efecto
(r) de los estudios 1, 2 y 6 fue
de r=0,51 mientras que la del
estudio 7 fue de r=0,15. Para
contrastar si dichas correlacio-
nes diferian de manera estadis-
ticamente significativa, se so-
metieron al test de Preacher
(2002). EI analisis evidencio
que ambas correlaciones eran
significativamente distintas de
cero, con un mayor tamano del
efecto para la modalidad de
intervencion espaciada (IB).

Discusion

El objetivo general de esta
investigacion fue evaluar el
efecto moderador de la intensi-
dad con la que aplica una in-
tervencion para desarrollar ha-
bilidades inter e intra persona-
les, considerando tematicas
asociadas a psicologia positiva,
inteligencia emocional y habili-
dades sociales, sobre satisfac-
cion vital, satisfaccion laboral
y clima organizacional. Para

esto se realiz6 una compara-
cioén entre los resultados de
eficacia provenientes de siete
estudios empiricos, en los cua-
les se aplicaron programas de
entrenamiento en organizacio-
nes bajo una modalidad de in-
tensidad baja (seis estudios) o
alta (un estudio).

Las diferencias encontradas
entre la modalidad especiada
(IB) y concentrada (IA) sugie-
ren que para poder generar un
cambio se debe trabajar sobre
las creencias durante un tiem-
po suficiente, sobre todo cuan-
do las creencias refieren a te-
mas fundamentales como la
actitud ante nuestra satisfac-
cion con la vida en general o
el trabajo. Una capacitacion
intensiva (de una semana) difi-
cilmente podra generar tal
cambio. Los resultados reporta-
dos en este trabajo indican que
las habilidades inter e intra
personales (que son el objetivo
de los programas que conside-
ran temas como las habilidades
sociales, inteligencia emocional
y psicologia positiva) se pue-
den desarrollar adecuadamente
bajo la modalidad de capacita-
cion espaciada, ya que se otor-
ga el tiempo suficiente entre
sesiones para permitir a los
participantes poner en practica
dichas habilidades en el traba-
jo y, de esta manera, integrar-
las a su repertorio conductual
habitual. En este sentido, me-
diante este tipo de interven-
cion se posibilita la transferen-
cia de aprendizajes, como
también se da lugar a la re-
troalimentacion, elemento que
llega a ser primordial para lo-
grar un cambio conductual
mediante el entrenamiento.

Los altos tamafios del efecto
encontrados para la modalidad
de intensidad baja ademas pue-
den ser explicados por que se
fundamentaron en la planifica-
cion de la accion, esto es, el
desarrollo de intenciones de
implementacion. Esto implica
que para que la capacitacion se
transfiera efectivamente al lu-
gar de trabajo, las metas u ob-
jetivos deben complementarse
con intenciones de implementa-
cion que especifican el ‘com-
portamiento real’ que se reali-
zara en un contexto (planificar
la accion), a diferencia de las
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intenciones de metas que espe-
cifican lo que una persona
‘quiere lograr’ (Greenan et al.,
2017). Nuestros resultados van
en la linea de lo reportado re-
cientemente por Friedman y
Ronen (2015), quienes encon-
traron que el desarrollo de in-
tenciones de implementacion
llevaba a una mayor eficacia
de la capacitacion (medido
como transferencia) en compa-
racion con aquellos quienes no
las desarrollaron. Ademas de
ello, los participantes debian
practicar y recibian retroali-
mentacion. Ahora bien, con la
modalidad alta, no se generan
las instancias para desarrollar
una planificacion, ni de practi-
car y otorgar retroalimentacion,
por tanto, no fue posible ga-
rantizar la transferencia de
aprendizajes.

La limitacion de este trabajo
refiere a que se contaba con un
solo estudio que empleaba una
modalidad de intervencion in-
tensiva para efectuar las compa-
raciones. No obstante, esta si-
tuacion no invalida los resulta-
dos obtenidos, sino que sugiere
tomar esta evidencia como pro-
visional. Desde luego, se reco-
mienda que se continte anali-
zando esta tematica, debido a
las implicaciones practicas que
conlleva. Cabe agregar que, si
bien la modalidad de intensidad
alta considerd solo un estudio,
esto se debe a consideraciones
éticas, ya que los estudios se
llevaron a cabo en condiciones
reales, con trabajadores regula-
res, lo que implica costos para
la organizacién, pues los traba-
jadores en lugar de estar traba-
jando estan en capacitacion. En
este sentido, se debe enfatizar
que estos estudios fueron reali-
zados en situaciones reales y no
simuladas como lo son tareas
experimentales desprovistas de
realidad contextual y con mues-
tras de estudiantes.

Lo anterior implica que la
organizacion espera resultados,
por lo que nos vemos en la
obligacion de explicarle como
se consiguen los mejores resul-
tados y si, a pesar de ello, la
organizacion decide hacer ca-
pacitacion intensiva, entonces
recién hemos cubierto las con-
sideraciones éticas que implica
hacer una capacitacion que

posiblemente no tenga ningin
resultado para la organizacion.
Solo una de las organizaciones
insistié que la capacitacion se
hiciera intensiva, desechando
nuestra argumentacion en con-
tra. En este caso la interven-
cion la hizo el psicologo de la
organizacion, a quien se le fa-
cilité el material normalmente
empleado.

Otra limitacion fue que las
organizaciones donde se aplico
la modalidad de intensidad
baja incluyeron organizaciones
publicas y privadas, mientras
que en la modalidad de alta
intensidad el estudio fue reali-
zado en una organizacion pri-
vada. Esto, desde luego, cons-
tituye una eventual variable
moderadora de interés para el
campo aplicado que no pudo
abordarse en este trabajo, pero
que futuros estudios debieran
explorar, esto es, analizar posi-
bles efectos diferenciales entre
modalidad alta y baja en fun-
cion del sector al que pertene-
ce la organizacion.

Entre las implicancias préac-
ticas cabe mencionar que los
resultados presentados sugie-
ren provisionalmente que el
efecto de un programa de en-
trenamiento estd moderado por
la intensidad de la aplicacion
de las sesiones. Esto es de
vital importancia para las or-
ganizaciones que capacitan a
sus trabajadores, ya que invita
a tener en cuenta, en la fase
de disefo, el tiempo de entre-
namiento dedicado a ellos, de
manera que se generen las
condiciones necesarias para
que la transferencia del apren-
dizaje ocurra. Con estas con-
sideraciones hemos acogido el
llamado de Chen y Klimoski,
(2007) y de Salas et al. (2012)
respecto a lograr un mayor
conocimiento sobre las condi-
ciones que pueden ayudar u
obstaculizar la efectividad del
entrenamiento.

Uno de los aportes de este
trabajo tiene relacion con los
niveles de evaluacion. Segtn el
modelo de Kirkpatrick y
Kirkpatrick (2006) la evalua-
cion de la eficacia de la capa-
citacion se hizo a nivel de ac-
titudes y de resultados, des-
echando el nivel reactivo, que
es el mas utilizado, pero el que

INERDJENCIA MAY 2018 « VOL. 43 N° 5

menos guarda relacion con los
demas niveles (Arthur et al.,
2003). En este sentido, se toma
en cuenta las limitaciones en la
evaluacion de la capacitacion
en el campo practico mencio-
nadas por Arthur et al. (2003)
y Salas et al. (2012), maxime
en lo relativo a las medidas de
mayor nivel, esto es, la evalua-
cion de resultados.

A su vez, este estudio cons-
tituye un aporte para la psico-
logia del trabajo y de las orga-
nizaciones, y especialmente
para los psicélogos laborales,
al tomar en cuenta ciertas con-
diciones (intervencion espacia-
da) que maximizan las proba-
bilidades de éxito. En este sen-
tido, la aplicacion de progra-
mas de intensidad alta no jus-
tifica las grandes sumas de
dinero que se invierten, ya que
no se obtienen cambios impor-
tantes en variables asociadas a
bienestar personal y laboral,
tales como satisfaccion vital,
satisfaccion laboral y clima
organizacional.
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