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Resumen

Objetivo. Analizar la relacion entre la similitud de las caracteristicas demograficas (género, tipo de contrato
y ahos trabajando en la empresa) y la similitud en los afectos positivos en equipos de trabajo, a partir de la
teoria del contagio emocional. Método. La muestra estuvo compuesta por 691 empleados, anidados en 110
equipos de trabajo, de 21 empresas espaholas. Resultados. Los analisis de regresion revelan que la similitud
en cuanto al tipo de contrato y ahos trabajando en la empresa fueron predictores significativos y positivos
de la similitud en términos de afectos positivos en equipos de trabajo. Conclusion. Los afectos positivos
se comparten en mayor medida en equipos de trabajo que estan integrados por personas que comparten
caracteristicas sociodemograficas similares.

Palabras clave. Afecto, similitud, contagio.

Sharing Possitive Affects in the Workplace:
The Role Played by Similarity in Teams

Abstract

Objective. Based on emotional contagion theory, this paper analyzes the relationship between the similarity
of demographic characteristics (gender, type of contract, and company tenure) and the similarity in positive
effects within working teams. Method. The sample consisted of 691 employees nested within 110 teams in
21 Spanish companies. Results. Regression analyses showed that similarity in type of contract and number of
years of employment in the company, were significantly and positively associated with similarity in terms of
positive effect in work teams. Conclusion. Thus, team members sharing demographic characteristics are more
similar in terms of positive affect.
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Compartindo afetos positivos no trabalho:
o rol da similitude nas equipes

Resumo

Escopo. Analisar a relagdo entre a similitude das caracteristicas demograficas (genero, tipo de contrato e anos
trabalhando na empresa) e a similitude nos afetos positivos em equipes de trabalho, a partir da teoria do
contagio emocional. Metodologia. A amostra esta composta por 691 empregados agrupados em 110 equipes de
trabalho de 21 empresas espanholas. Resultados. Os analises de regressao revelam que a similitude em quanto
ao tipo de contrato e anos trabalhando na empresa foram preditores significativos e positivos da similitude
em termos de afetos positivos em equipes de trabalho. Conclusao. Os afetos positivos sao compartilhados em
maior medida em equipes de trabalho que estao integradas por pessoal que comparte caracteristicas socio-

demograficas similares.

Palavras chave. Afeto, similitude, contagio.

Introduccion

En la vida diaria y en el trabajo las personas
interactian con otras personas que se encuentran a
su alrededor. Estas interacciones pueden generarles
emociones y afectos que, incluso, pueden llegar a
compartirse con otros y contagiar a los demas. Si
bien el estudio de las emociones y de los afectos
en el contexto laboral no es nuevo, si que lo es
el estudio del contagio de los afectos, desde la
perspectiva de la Psicologia Positiva, en equipos de
trabajo (Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson y
McGrath, 2004). Desde sus planteamientos iniciales,
el primero realizado por Martin Seligman en 1999 y
uno posterior realizado por Mihaly Csikszentmihalyi
(Seligman y Csikszentmihalyi, 2000), la Psicologia
Positiva plantea un cambio conceptual; el cual se
inicio desde el estudio de los aspectos negativos del
individuo, orientandose hacia el estudio cientifico
de las fortalezas y las cualidades del ser humano
que generan resultados positivos y eficaces. Es decir,
la tendencia actual plantea el estudio cientifico del
funcionamiento humano optimo. En este orden de
ideas, destaca el estudio del afecto, los estados de
animo y las emociones de los trabajadores en su
contexto laboral como variables que influyen en
los procesos de toma de decisiones, creatividad,
indice de rotacion de personal, el comportamiento
orientado a lo social, el trabajo en equipo, asi como
en la direccion y el liderazgo (Atienza, 2011).

En este contexto, expresar y compartir un
mismo estado emocional que se transmite a otros

es la base de la teoria del contagio emocional
(Hatfield, Cacioppo y Rapson, 1994). Esta teoria
plantea que la tendencia del ser humano a mimetizar
vocalizaciones y expresiones de los congéneres
y empatizar con ellos conduce a las personas a
experimentar vivencias y experiencias compartidas
(Torrente, Salanova y Llorens, 2013), asi como a
poder ejercer influencia sobre los demas, de forma
tanto positiva como negativa (Hatfield, Rapson y Le,
2009). Esto supone que los miembros de un equipo
de trabajo pueden verse afectados y contagiados por
las expresiones emocionales de otros. Por ejemplo,
en un estudio reciente realizado por Torrente et
al. (2013) la similitud dentro de las condiciones
laborales de los individuos, como el género y la
antigiedad en la empresa, mostraron relacion con
el contagio emocional y la convergencia emocional
en un estado compartido de engagement con el
trabajo en equipo (de ahora en adelante, nombrado
como compromiso) o teamwork engagement;
cuando este fendmeno es positivo se conoce como
contagio emocional positivo o contagio positivo
de las emociones. Particularmente, los afectos
positivos son un recurso que contribuye tanto al
desarrollo del compromiso personal como grupal
de los equipos de trabajo, pues este se caracteriza
por presentar estados de alta energia, completa
concentracion y agradable dedicacion. Ademas,
refleja cuan feliz y entusiasta se siente una persona
(Watson, Clark y Tellegen, 1988).

Ahora bien, el término afecto abarca una
amplia gama de sentimientos, incluidos los estados
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de animo, las emociones discretas, los rasgos de
la personalidad y la afectividad positiva. Al ser el
afecto un término genérico permite la inclusion de
otros fenomenos mas amplios, como es el caso de
las preferencias, las evaluaciones, los estados de
animo y las emociones (Fernandez-Dols, 1994).
Ademas, el afecto tiene la capacidad de indicarle
al individuo cuales son las situaciones que tienen
mayor valor para él.

Las investigaciones que se han llevado a cabo
sobre la estructura del afecto muestran que este
se conforma por dos componentes principales:
el afecto positivo y el afecto negativo (Bradburn,
1969). Estos estudios incluyen las explicaciones
ofrecidas por Warr, Barter y Brownbridge (1983), el
modelo circumplejo de Rusell (1979) y el modelo
del afecto presentado por Watson y Telegen
(1985). En todos ellos, el afecto positivo (grado
en el que una persona se siente entusiasmada por
la vida) y el afecto negativo (grado en el que una
persona experimenta sentimientos de inquietud) se
consideran dos dimensiones independientes que
oscilan en su intensidad (desde baja a alta) en una
misma persona, lo que supone que la presencia
de uno de ellos no se define como la ausencia del
otro (Cifre, 1999). Desde esta perspectiva, el afecto,
particularmente el positivo, influye en el grado en
el que una persona se siente entusiasta, activa,
optimista, confortable, satisfecha y resiliente ante
las adversidades (Llorens, Salanova y Losilla, 2009;
Watson, Clark y Tellegen, 1988).

Como es de suponer, la literatura sobre
organizaciones deja relucir el interés en el campo
de las emociones positivas, especialmente su
cultivo (Salanova, Llorens, Torrente y Acosta,
2013). Esto puede verse en los estudios sobre
intervenciones orientadas a promover estos tipos
de afectos (Salanova et al., 2013). Por ejemplo, la
investigacion de Sin y Lyubomirsky (2009) mostro
la efectividad de las intervenciones positivas a
través de la optimizacion de los sentimientos, los
comportamientos y las cogniciones positivas para
aumentar el bienestar. Por su parte, Fredrickson
(2003) propone que las emociones positivas
pueden contribuir al funcionamiento optimo de la
organizacion, si los miembros de la organizacion
cultivan emociones positivas en si mismos y en otros
como medio para alcanzar una mejora individual
y organizacional, asegurando un funcionamiento
optimo a través del tiempo.

Un reciente estudio realizado en una
organizacion del sector de la construccion (Llorens
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etal., 2009) mostro que el afecto positivo es un factor
relacionado con el liderazgo y el compromiso en el
trabajo. En este estudio, se observo que el afecto
positivo puede actuar como variable mediadora
entre las acciones de un lider transformacional y
la vinculacion psicologica con el trabajo de sus
empleados. Salanova y Schaufeli (2009) proponen
que el afecto positivo también puede influir
directamente en los resultados y en las relaciones
en el trabajo, ya que la disposicion del individuo
a experimentar afecto positivo le generara un
estado positivo de compromiso y de vinculacion,
provocando entonces que los trabajadores se sientan
mas relajados, entusiasmados, a gusto, optimistas y
resistentes a los cambios, asi como satisfechos con el
trabajo (Llorens etal., 2009). En la misma linea, otros
autores otorgan un papel clave al afecto positivo
en la relacion entre los recursos laborales (p. €j.,
control, variedad, retroalimentacion) y el desarrollo
del compromiso en el contexto laboral (Schaufeli y
van Rhenen, 2006). En conjunto, estos resultados
sugieren que el afecto positivo media la relacion
existente entre el contexto de trabajo y los estados
motivacionales del individuo, como por ejemplo,
el compromiso con el trabajo. Si bien el afecto se
considera un rasgo disposicional no determinado
por el contexto, es de esperar que los trabajadores
que estén mas dispuestos a experimentar el afecto
positivo estén mas propensos a comprometerse con
su actividad laboral (Salanova et al., 2009).
Aunque existen estudios previos que
constatan que el afecto en el trabajo ejerce una
influencia sobre las actitudes y las conductas de
los empleados y que estas, a su vez, repercuten en
la productividad (Atienza, 2011), de momento no
hay suficiente sustento empirico para establecer
el efecto de factores afectivos sobre equipos de
trabajo (Gil, Rico y Sanchez-Manzanares, 2008),
incluso existe un vacio respecto a las caracteristicas
sociodemograficas que puede compartir un colectivo
en un contexto laboral, si estas se relacionan con la
similitud de afectos positivos entre los miembros de
un equipo de trabajo y si estos afectos inciden o no
en el resultado empresarial (Warr y Parker, 2009).
En parte, la teoria de la identidad social
(Tajfel y Turner, 1986) ayuda a entender como la
similitud del afecto entre los miembros de un grupo
ayuda a su contagio. Esta teoria tiene sus primeros
origenes hacia los ahos cincuenta; a partir de la
idea de Tajfel de que la imagen que los individuos
tienen de ellos mismos, en cuanto al mundo fisico
y relacional, depende en parte de su pertenencia
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a grupos sociales concretos; el autor propone
que la identidad social conformaria parte del
autoconcepto del individuo (Tajfel, 1981). Tajfel y
Turner (1986) centraron sus estudios en el analisis
de la influencia de diferentes factores, tales como el
sistema subjetivo de creencias sobre las conductas
intergrupales (Scandroglio, Lopez y San José,
2008). Estos autores proponen que los individuos
se categorizan de forma innata en grupos y es
esta membresia la base para la construccion de la
identidad social (Tajfel y Turner, 1979). Asi pues,
es la identificacion con el grupo la que permite a
las personas desarrollarse (identidad cultural), y
también incrementar sus niveles de autoestima
(Taylor y Moghaddam, 1994). Asi, los individuos se
integran a la categoria social a la que pertenecen
y a aquellos a su alrededor, conformando equipos
de trabajo, a partir de variables demograficas y
organizacionales significativas para el individuo,
como por ejemplo, la antigledad en la empresa.
En estos casos, se sabe que los empleados con un
mayor numero de ahos de experiencia dentro de
la misma empresa se perciben como empleados
similares y, por lo general, son compensados
con mayores salarios y estatus dentro de la
organizacion (Rousseau, 1989). Del mismo modo,
los empleados experimentados comparten muchos
aspectos relacionados con el trabajo, tales como
motivos para trabajar, solicitudes de empleo, los
estereotipos sociales e, incluso, las caracteristicas
comunes que no pertenecen al dominio del trabajo
(demandas familiares). Estas similitudes pueden
establecer procesos de categorizacion que muestren
parcialidad en favor de los miembros similares
(Tsui y O'Reilly, 1989), asi como sehala como los
empleados responden mas favorablemente a los
contextos en los que hay una mayor proporcion de
miembros similares a ellos mismos (Tsui y Gutek,
1999). Es por ello que se cree que los miembros
del equipo tienden a ajustarse a las normas de la
expresion emocional y de comportamiento que
expresa un equipo de trabajo, seglin sus funciones.
Por otro lado, en referencia al género, un estudio
realizado por Torrente et al. (2013) propone que es
mas facil que el contagio emocional se produzca en
equipos que estén conformados por miembros del
mismo género; lo cual se fundamenta seglin Bakker,
Westman y van Emmerik (2009) en que la igualdad
de género actlia como un referente emocional mas
fiable, ya que comparten, entre otras caracteristicas,
aspectos como la apariencia fisica, lo que los hace
ser mas facilmente percibidos como iguales.

De acuerdo a todo lo anterior, el presente
estudio pretende analizar el rol de la similitud en
el desarrollo de los afectos positivos compartidos
en los equipos de trabajo, basandose en la teoria
del contagio emocional (Hatfield et al., 2009).
Especificamente, el presente estudio analiza el rol
de la similitud entre los miembros de los equipos
de trabajo en términos de género, tipo de contrato
y ahos trabajados en la empresa como predictores
de la similitud en la percepcion de afectos positivos
compartidos en los equipos de trabajo. En este
contexto, se proponen las siguientes hipotesis: (a) la
similitud por género entre los miembros del equipo
se relacionara positivamente con la similitud en los
afectos positivos del equipo, (b) la similitud entre los
miembros seglin el tipo de contrato de los miembros
del equipo se relacionara positivamente con la
similitud en los afectos positivos del equipo y (c) la
similitud en los ahos de trabajo en la empresa de los
miembros del equipo se relacionara positivamente
con la similitud en los afectos positivos del mismo.

Método
Participantes

La muestra estuvo compuesta por 691 empleados, los
cuales fueron agrupados en 110 equipos de trabajo,
pertenecientes a 21 organizaciones espaholas del
sector servicios (48% educacion, 43% restauracion
y hosteleria y 9% sanidad). Estas organizaciones
fueron seleccionadas al azar de una base de datos
general compuesta por 118 organizaciones, cuyos
datos se recogieron durante los ahos 2010 y 2011.
El 70% de los participantes fueron mujeres vy el
75% tenia contrato de trabajo fijo, con una media
de 7.1 ahos (DT = 7.60) trabajando en la misma
empresa. La media de empleados por equipo fue de
6.28 (DT = 4.5). Los datos se recojieron respetando
los principios éticos establecidos por la American
Psychological Association (APA).

Instrumentos

Los afectos positivos en el trabajo se evaluaron a
través de seis items del instrumento HERO, el cual ha
sido validado por Salanova et al. (2012). Cada uno
de los items se referia a uno de los afectos positivos
recogidos en la escala: relajacion, entusiasmo,
placer, optimismo, resiliencia y satisfaccion (p. €j.,
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‘en el Ultimo aho, mi grupo de trabajo se ha sentido:
relajado”). La consistencia interna de la escala (a de
Cronbach; Nunnally y Bernstein, 1994) fue de 0.92.

Ahora bien, los empleados respondieron a este
instrumento utilizando una escala de caras (Kunin,
1955), en una escala Likert de siete puntos. Todos los
items hacian referencia a las percepciones sobre las
emociones del equipo, buscando que la respuesta
del trabajador representara el componente afectivo
y no cognitivo de los afectos positivos.

Por su parte, las variables de género (1
mujer; 2 = hombre), el tipo de contrato (1
indefinido; 2 = temporal) y los ahos trabajando
en la empresa, se recogieron en la seccion de
variables sociodemograficas del cuestionario HERO
(Salanova et al., 2012).

Procedimiento

Este estudio se enmarca en un proyecto mas general
realizado por el equipo WONT, con el objetivo
de evaluar organizaciones saludables y resilientes
(HERO; Salanova, Llorens, Cifre y Martinez,
2012). Los datos se recogieron mediante una
metodologia basada en la investigacion-accion.
En primer lugar, se contactd con la direccion
de las organizaciones. Tras su aceptacion para
participar en el estudio, se procedid a establecer
los equipos de trabajo naturales (aquellos en que
los miembros interacttian diariamente al realizar su
trabajo y que dependen de un mismo supervisor)
y a administrar los cuestionarios. Los empleados
contestaron los cuestionarios pensando en el propio
grupo al que pertenecian y en su organizacion. La
administracion de los cuestionarios durd 30 minutos
aproximadamente y fueron distribuidos y recogidos
por el propio investigador. Cuando no fue posible,
la recogida se llevo a cabo por parte del coordinador
del proyecto en la organizacion, a través de sobres
cerrados. Al final de la investigacion, se entregd
un informe de resultados a la organizacion y, en
su caso, se organizaron sesiones de comunicacion
interna de los resultados, con el objetivo de darlos
a conocer y promover la implementacion de
acciones asociadas a los mismos. La participacion
en esta investigacion fue voluntaria; sin embargo,
se considerdo aplicar los cuestionarios a los
empleados con mas de seis meses de experiencia
dentro de la misma organizacion, ya que al termino
de este tiempo ya se puede considerar que estan
familiarizados con el funcionamiento habitual de
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esta, esta definido su rol y se han ajustado a las
normas y valores del grupo (Feldman, 1981). Se
garantizo en todo momento la confidencialidad de
los datos.

Analisis de datos

En primer lugar, se calcularon analisis descriptivos
de las variables incluidas en el estudio (género, tipo
de contrato, ahos de experiencia en la empresa,
afectos positivos del equipo, tamano del equipo y
subsector economico de la organizacion a la cual
pertenece cada equipo), asi como los coeficientes
de correlacion intraclase (CClly CCl) y el analisis
de varianza para comparar los diferentes equipos
de trabajo (Glick, 1985; James, 1982). En segundo
lugar, se calcularon los indices de desviacion
promedio (AD,, conocida por sus siglas en ingleés,
provenientes de Average Deviation Index; Burke,
Finkelstein y Dusig, 1999). Este indice se empled
como una medida de similitud entre los miembros
del equipo (Gonzalez-Roma, Peird y Tordera,
2002). Para simplificar la interpretacion de los
resultados de los AD,,, en téerminos de similitud,
se multiplicaron por -1. Asi, un alto -AD,, =~ para
los equipos indica alta similitud en cada una de las
variables del estudio entre los equipos.

Las hipotesis del estudio se pusieron a prueba
utilizando analisis de regresion lineal, siendo el
nivel de analisis los equipos de trabajo. Los AD, , de
las variables predictoras (género, tipo de contrato y
anos trabajando en la empresa) se analizaron sobre
los AD,,, de las afectos positivos en los equipos,
por lo que se incorporo el tamaho del equipo vy el
sector economico como variables control mediante

el programa SPSS Statistics 21.0.

Resultados
Analisis descriptivos

En primer lugar, siguiendo a Bliese (2000), las
escalas incluidas en el estudio (afectos positivos
del equipo) fueron agregadas a nivel de equipo
(n = 110). Los resultados de los afectos positivos
del equipo mostraron un CC/, de 0.13, lo cual
indica que la variable de anidamiento y equipo
tienen un efecto medio (entre 0.10 y 0.25) sobre
la distribucion de las puntuaciones de los afectos
positivos (Lebreton y Senter, 2008). Los resultados
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obtenidos del calculo de un ANOVA de un factor
mostraron evidencia significativa de que la escala
permitia discriminar entre equipos de trabajo, lo
que permitio analizar los afectos positivos en el
trabajo a nivel de equipo (F(54,457) = 4.44, p <
0.007). En resumen, los resultados de la agregacion
proporcionan apoyo a la existencia de un afecto
positivo compartido dentro de los mismos.

La tabla 1 muestra las medias, las desviaciones
estandar y las intercorrelaciones (individuales y de
equipos) entre las variables del estudio. Ademas,
se encontro que las medias agregadas a nivel de
equipo, los ahos de experiencia trabajando en

Tabla 1

la empresa y el tipo de contrato se relacionaron
significativamente (r = -.20, p < 0.050), esto es,
el tipo de contrato se relaciona significativamente
con un menor nimero de ahos trabajados en una
misma empresa y esto se cumple para todos los
equipos evaluados. Por otro lado, el afecto positivo
del equipo se relaciona de forma significativa con
el tipo de contrato (r = 0.18, p < 0.001), los ahos
trabajando en la empresa (r = -0.10, p < 0.050) y
el sector econdmico (r = -0.08, p < 0.050) cuando
las puntuaciones son analizadas a nivel individual.
No se muestran correlaciones significativas entre
las variables sociodemograficas y el afecto positivo.

Medias, desviaciones estandar e intercorrelaciones entre las variables del estudio

Variables Media DE 1 3 4 5 6
1. Género 132 0.33 - -0.03 -0.06 -0.26** 0.13
2. Tipo de contrato 1.26 031 0.06 -0.20* 0.19* 0.10 0.12
3. Ahos en laempresa 6.34 4.58 -0.04 -0.28*** - 0.18 0.09 -0.07
4. Tamaho de equipo  6.28 4.50 -0.18*** 0.10* -0.10* - -0.17 -0.11
5. Sector econdmico 1.03 0.83 0.02 -0.16***  -0.12* 0.02 - -0.00

6. Afectos positivos 4.00 0.80 0.06

0.18***  -0.10* -0.03

-0.08* -

Nota. Las correlaciones grupales (n = 110) e individuales (n = 691) se presentan por encima y por debajo de la diagonal mayor,

respectivamente
*p <.05. **p <.01. ***p <.001.

Analisis de regresion lineal

La tabla 2 muestra los resultados obtenidos de los
analisis de regresion lineal para poner a prueba las
hipotesis del estudio. Cabe mencionar que estos
calculos se realizaron controlando el tamanho del
equipo y el sector economico de la organizacion
para evitar interpretaciones incorrectas. En cuanto

a la hipotesis 1, se esperaba que la similitud entre
los miembros del equipo en téerminos de género se
relacionara positivamente con la similitud en los
afectos positivos del equipo. Los resultados para esta
hipotesis muestran que la similitud en género no
esta significativamente relacionada con la similitud
en las percepciones de los afectos positivos del
equipo.
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Tabla 2
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Modelos de regresion sobre la similitud en afectos positivos del equipo (n = 110)

Variables B EEB B
Género
Intercepto 0.52 0.10 ok
Género (—ADMU)) -0.09 0.24 -0.03
Tamano del equipo 0.04 0.01 0.47%%*
Subsector econdomico 0.03 0.05 0.06
R? 0.16
F 6.96%**
Tipo de contrato
Intercepto 0.43 0.09 ok
Tipo de contrato
0.44 0.21 0.19*
(-AD,,,)
Tamano del equipo 0.04 0.01 0.39%**
Subsector economico 0.04 0.05 0.06
R? 0.20
F 8.69%**
Anos trabajando
Intercepto 0.40 0.10 ok
Anhos trabajando
0.03 0.01 0.18*
(_ADM(J))
Tamaho del equipo 0.04 0.01 0.42%**
Subsector econdomico 0.05 0.05 0.09
R? 0.19
F 8‘52***

Nota. -AD, corresponde al Average Deviation Index multiplicadas por -1; B,EE B y B corresponde con los
coeficientes no estandarizados, errores estandar y coeficientes estandarizados, respectivamente

*p <.05, ***p < .001.

Siguiendo con la hipotesis 2, se esperaba
que la similitud entre los miembros del equipo en
términos de tipo de contrato estuviera positivamente
relacionada con la similitud en los afectos positivos
del equipo. Los resultados mostraron que la similitud
en el tipo de contrato se relaciona positivamente
con la similitud en los afectos positivos del equipo.

Por su parte, la hipotesis 3 proponia que la
similitud entre los miembros del equipo en términos
de los anhos trabajados en la empresa se relaciona
positivamente con la similitud en las percepciones
de los afectos positivos del equipo. Los resultados

muestran que la similitud en los ahos trabajados en
la empresa se relaciona positiva y significativamente
con la similitud en los afectos positivos del equipo.

Discusion

El objetivo del presente estudio era analizar la
relacion entre la similitud de género, tipo de
contrato y anos trabajando en la empresa y la
percepcion de los afectos positivos por parte de los
miembros de equipos de trabajo. Concretamente,
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se esperaba que la similitud entre los miembros del
equipo en cuanto al género (hipotesis 1), al tipo de
contrato (hipotesis 2) y a los ahos trabajados en la
empresa (hipotesis 3) se relacionara positivamente
con la similitud en los afectos positivos del equipo
cuando se controlaba el tamaho del equipo vy el
sector economico. Los resultados de los analisis
de regresion lineal mostraron que, tal y como se
esperaba, la similitud entre los miembros del equipo
segln el tipo de contrato y los ahos trabajados en la
empresa se relaciona positivamente con la similitud
en las percepciones de los afectos positivos del
equipo. Sin embargo, la similitud entre los miembros
del equipo de acuerdo al género no mostrd una
relacion significativa.

Estosresultados vanen linea con investigaciones
previas, en las que, desde la teoria del contagio
emocional se sehala que el estado emocional
de las personas se puede transmitir a través del
contagio emocional positivo (Hatfield et al., 2009;
Torrente et al., 2013) y que, en un entorno de afecto
positivo, los empleados pueden influir en otros, lo
que lleva a compartir emociones que orientan el
comportamiento en las organizaciones (Barsade y
Gibson, 2007). De acuerdo con la revision inicial
y los resultados obtenidos, las hipotesis 2 y 3
apoyan las investigaciones y los resultados sobre
las relaciones de trabajo que potencian afectos
positivos como el entusiasmo (Llorens et al., 2009).

Ahora bien, esta investigacion ofrece
contribuciones practicas. En el caso de la hipotesis
nuimero uno, los resultados indican que la similitud
en género no esta significativamente relacionada
con la similitud en las percepciones de los afectos
positivos del equipo, contradiciendo en parte el
aporte de Bakker et al. (2009), en el que se indica
que el individuo percibe como referente emocional
a sus companeros del mismo género y que esto
puede llevarles a sentir emociones similares. Sin
embargo, en esta investigacion el género no influyo
en la percepcion de los afectos. El limitado nimero
de estudios que cubren este tipo de mecanismos
de contagio emocional positivo no permite obtener
todavia conclusiones definitivas.

En cuanto a la hipotesis sobre el tipo de
contrato, esta similitud si parece estar relacionada
con la percepcion compartida del afecto. Adheridos
al contrato fisico que un trabajador suscribe con
una empresa cuando ingresa a trabajar en ella, se
identifican una serie de diferencias; particularmente,
los beneficios y la posicion que ocupa cada
miembro de un equipo en una organizacion, los

cuales se vuelven comunes para cada colectivo de
la empresa (p. ej., horario laboral y condiciones
de trabajo). Esto lleva a percibir similitud con los
companeros y el sentido de afiliacion con ellos, lo
que aumenta las posibilidades de que se compartan
afectos positivos.

Asimismo, los ahos trabajados en la empresa
también aportan contribuciones sobre el sentido de
pertenencia en las organizaciones. Especialmente,
se encontrd que los ahos de trabajo en una misma
organizacion es una variable importante en el
proceso de socializacion de un trabajador, pues le
ayuda a afianzarse en ella (Lisbona, Morales y Palaci,
2009). Ademas, facilita el contagio emocional y la
similitud en las percepciones del afecto positivo,
en funcion de las experiencias y las situaciones
cruciales que puedan compartir varios miembros de
una misma organizacion. Esta similitud en el tipo
de experiencias vividas en el tiempo compartido
en la organizacion ayuda a generar un sentido de
pertenencia y afiliacion entre los miembros del
equipo.

Desde un punto de vista practico, los resultados
de este estudio pueden ser valiosos de cara a la
generacion de oportunidades laborales dentro de la
organizacion, que permitan potenciar el contagio
emocional positivo. Como ya se menciono, el
género no incide en las percepciones del equipo
sobre el afecto positivo, sin embargo tanto el tipo
de contrato como los ahos de trabajo brindan a
las personas oportunidades para aplicar a nuevos
cargos en la organizacion. Existen diferentes
opciones que se pueden potenciar, como ventajas
y factores motivadores para los trabajadores que,
en conjunto con el departamento de recursos
humanos, se podrian implementar. Estas practicas
se presentan a continuacion.

Por supuesto, debe tenerse presente que
el contagio positivo puede fomentarse a traves
de la promocion de recursos sociales (p. €j. un
clima de apoyo del equipo, la coordinacion vy el
trabajo grupal) para facilitar la participacion de
los trabajadores en el trabajo en equipo (Torrente,
Salanova, Llorens y Schaufeli, 2012). Siguiendo
esta logica, la organizacion puede implementar
practicas destinadas a aumentar la confianza en
los equipos y en toda la organizacion (Acosta,
Salanova y Llorens, 2012; Salanova et al., 2013).
Ademas, las organizaciones pueden llevar a cabo la
formacion y la instruccion en la empatia como una
competencia para aumentar interacciones de apoyo
significativas entre los miembros del equipo, asi
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como entre los miembros de los equipos de trabajo
y sus supervisores (Schaufeli y Salanova, 2010).

Finalmente, este estudio pretende contribuir en
formaactivaa lainvestigacion sobre el afecto positivo
y las emociones dentro de las organizaciones y los
equipos de trabajo, fomentando la importancia
de la salud ocupacional. Independientemente del
entorno, el tamano y la condicion de las empresas,
cada una de ellas vera crecer el alcance de sus
objetivos si crea dentro de ella estados positivos
en sus equipos que, a la vez, actien como
multiplicadores en todas sus areas laborales. El
afecto positivo puede constituir la diferencia en
el desarrollo del ser humano como trabajador
optimo, interesado en su promocion laboral y
sentido de pertenencia con la organizacion para la
cual trabaja. Esto puede resultar mas facil durante
las primeras etapas de la formacion del equipo y/o
durante la aplicacion de practicas de cohesion del
equipo (Harrison, Price y Bell, 1998).

Dicho esto, la gestion de la diversidad tiene
profundos problemas éticos asociados que no
pueden ser ignorados (Treviho y Brown, 2004).
Asi, las cuestiones éticas estan presentes en esta
discusion, ya que el género no puede convertirse
en una fuente de procesos de seleccion y de
contratacion discriminatorias. La complejidad de
este hallazgo, que requeriria de su replicacion, va
unido al debate sobre las ventajas y las desventajas
de similitud de género dentro de los equipos de
trabajo. Asi, aunque se esperan equipos diversos
para mostrar la creatividad y el rendimiento mas alto
(Tsui y Gutek, 1999), se ha podido observar en este
estudio que la similitud promueve efectivamente un
contagio fluido de los afectos positivos en el lugar
de trabajo.

Este estudio no esta carente de algunas
limitaciones. En primer lugar, se trata de una
muestra de conveniencia, lo cual compromete
la generalizacion de los resultados obtenidos.
Sin embargo, los datos estan analizados a nivel
agregado (nivel de equipos), por lo que se favorece
el analisis de una realidad compartida entre los
miembros del equipo, en cuanto a sus percepciones
de afectos positivos en el trabajo. Por otra parte, los
datos han sido recogidos mediante cuestionarios de
autoinforme, lo que podria generar sesgo debido a
la varianza comin. No obstante, los datos que se
han recogido hacen referencia a la percepcion que
el empleado tiene sobre el grupo de trabajo del que
forma parte y no a la situacion particular de cada
empleado. Ademas, se ha hecho uso de indicadores
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objetivos de similitud de las puntuaciones dentro
de los equipos, usando el AD, ., lo que fortalece la
validez de los resultados.

Se recomienda explorar en futuros estudios
cuales son las condiciones para que se produzca
el proceso de contagio de los afectos positivos
entre los miembros de los equipos. Para ello seria
interesante realizar estudios longitudinales, con el
objetivo de conocer el proceso de contagio de los
afectos positivos, a lo largo del tiempo y con base
en la similitud. En segundo lugar, seria adecuado
analizar no solamente la similitud de los afectos
positivos, sino que también la de otros constructos
positivos, con el proposito de establecer un modelo
general que amplie la comprension de la similitud
en los procesos de contagio positivo. Resulta
apropiado replicar el estudio, incluyendo mas
equipos de trabajo y poner a prueba las relaciones
hipotetizadas desde un analisis de regresion
multinivel.

Por Gltimo, la investigacion reciente sehala la
importancia de estudiar tanto los afectos positivos
como los negativos en el lugar de trabajo de forma
simultanea, de manera que se puedan obtener
conclusiones encaminadas a integrar el papel de
los estados positivos y los estados negativos en el
comportamiento organizacional (George, 2011).
Los futuros estudios deberian considerar el analisis
comparativo de los estados positivos y negativos
compartidos, relacionados con el trabajo; esto haria
posiblelaelaboracion derecomendaciones practicas
desde una perspectiva mas holistica e integral en el
debate sobre el contagio emocional en el trabajo.
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