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INTRODUCCIÓN

El estudio de las emociones positivas se encuentra en auge desde los años 90 promovido en parte por el interés renovado de algunos expertos por estudiar aquello que  “funciona” y “está bien” en las personas (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000). Las organizaciones  son  contextos potenciales en los que los trabajadores pueden desarrollar y expresar sus capacidades y fortalezas para alcanzar un mayor bienestar personal y laboral, aunque no sólo dependa de ellos. La denominada psicología positiva ha intentado desde su fundación incorporar el estudio de lo positivo entre sus objetivos con el fin de alcanzar una visión más comprehensiva de la naturaleza humana, incluido el ámbito de las organizaciones. 

      Un primer acercamiento derivado de este auge e interés por lo positivo es el denominado “comportamiento organizacional positivo” (POB, Positive Organizational Behaviour) que se centra en el “estudio y aplicación de las fortalezas, recursos, y capacidades   psicológicas  que   puedan     ser 

desarrolladas y manejadas adecuadamente para mejorar el rendimiento en el lugar de trabajo” (Luthans, 2002, pp.59; Luthans, Youssef y Avolio, 2007). Este nuevo acercamiento estudia cómo capacidades como la sabiduría, la creatividad, la afectividad positiva, el sentido del humor, el optimismo, la esperanza u otros recursos, son utilizados en el afrontamiento diario de las demandas organizacionales y para fomentar el rendimiento. Una concepción errónea de este enfoque sería centrarse exclusivamente en fomentar o desarrollar las variables del trabajador que le pueden ayudar a  nivel de resistencia en condiciones adversas laborales, sin realizar los cambios organizacionales necesarios (Garrosa y Carmona, 2011).       

      Complementariamente a este enfoque  individual se encuentra aquel que estudia los 
aspectos positivos del contexto organizacional que influyen en la habilidad de los trabajadores para prosperar (POS, Positive Organizational Scholarship) (Cameron, Dutton y Quinn, 2003). Desde esta perspectiva se pretende desarrollar contextos laborales positivos donde el respeto y las conductas cívicas sean la norma, así como generar posibilidades de desarrollo profesional y entornos amigables donde el trabajador pueda conciliar en mayor medida su entorno laboral y personal. Estas dos vertientes han terminado   confluyendo  en  la    denominada 
Psicología de la Salud Ocupacional Positiva (POHP, Positive Occupational Health Psychology), que además de examinar cómo los fenómenos positivos (procedentes del contexto y de la persona) pueden ser usados para protegernos de los riesgos ocupacionales, promueve la salud y el crecimiento ocupacional (Bakker y Derks, 2010). Un enfoque de este tipo puede esclarecer cómo los diferentes contextos de trabajo afectan y se ven afectados por las emociones positivas (Ashkanasy y Ashton-James, 2007; Fredrickson y Dutton, 2008).

1. PERSPECTIVAS ACTUALES DE LAS EMOCIONES
El estudio empírico y sistemático de las emociones hoy en día es un propósito explícito, que se está expandiendo y consolidando rápidamente en nuestra sociedad. Las contribuciones de los investigadores a las clásicas facetas de las emociones y sus nuevos desarrollos y conexiones con otras disciplinas está ganando terreno constantemente (Stearns, 2008). Sin embargo su estudio ha estado siempre presente en la ciencia de la Psicología (Tomkins, 1962). El estudio de las emociones dentro de las organizaciones y como aspecto indiscutible de la experiencia laboral (Barsade y Gibson, 2007) también ha sufrido un espectacular desarrollo, y ha sido abordado principalmente desde la Teoría de los Eventos Afectivos (Kafetsios y Zampetakis, 2008; Weiss y Cropanzano, 1996).  
Las emociones pueden considerarse como una tendencia de respuesta específica relativamente corta en el tiempo que implica varios componentes (Frijda, 1986). Según Lazarus (1991), el origen del proceso emocional es una evaluación personal del significado de un evento antecedente, consciente o inconsciente, que desencadena una cascada de respuestas que implican todo el sistema, produciendo cambios corporales, fisiológicos, y en la experiencia subjetiva de la persona.  La emoción es diferente a otras respuestas más globales y generales, como los estados de ánimo o la afectividad. Los primeros tienen una mayor duración en el tiempo, una menor intensidad, son más difusos y no están asociados a un evento u objeto concretos (Frijda, 1993), mientras que la afectividad representaría un concepto más amplio, una disposición a experimentar estados emocionales de distinta valencia emocional, como el optimismo o la hostilidad, que se manifestarían de manera diferencial entre los individuos (Watson y Clark, 1984).

Desde una perspectiva evolucionista, las emociones tendrían una función adaptativa (Nesse, 1990). Considerando esta visión, se ha prestado mucha más atención a las emociones negativas que a las positivas, pues son más numerosas, específicas, y porque han tenido una mayor repercusión para la supervivencia de la especie. El miedo, por ejemplo, está relacionado con la urgencia de escapar de un peligro y protegernos, la ira con la urgencia de atacar y defendernos y el asco con la expulsión y el rechazo.  Este mayor conocimiento e interés  por las emociones negativas ha provocado que en muchas ocasiones se haya pretendido conceptualizar las emociones positivas de la misma manera, sin tener en cuenta las diferencias que puede haber entre ellas (Fredrickson, 1998).

1.1 Las emociones positivas 

     Las emociones positivas son más bien inespecíficas y no siempre conllevan una tendencia de respuesta clara  (Fredrickson y Levenson, 1998; Levenson, Ekman y Friesen, 1990).  Fredrickson (1998, 2001), dentro de la perspectiva evolucionista, señala que las emociones positivas estimulan al individuo a explorar su entorno y a compartir actividades y se producirían bajo estados de equilibrio, seguridad y saciación.

      Las emociones positivas promueven la salud psicosocial, intelectual y física y sus  efectos permanecen por un largo periodo de tiempo después de que hayan desaparecido (Fernandez-Abascal, 2009; Fredrickson, 1998). Ashby, Isen y Turken (1999) señalan cómo las emociones positivas incrementan la liberación de dopamina en el sistema mesicorticolímbico, lo que afectaría a un mejor rendimiento en las tareas cognitivas que implican procesos de memoria de trabajo, memoria episódica y solución de problemas. Los efectos cognitivos de las emociones positivas se concretan en una mejora del rendimiento cognitivo, en la resolución de problemas de una manera más innovadora y en la toma de decisiones de forma más eficiente (Isen, 1993; Isen, Daubman y Nowicki, 1987; Isen, Johnson, Mertz y Robinson, 1985).  Bajo un estado de ánimo positivo generamos soluciones más creativas ante los problemas. También las emociones positivas nos hacen actuar de manera más prosocial (Isen 1984; Isen y Levin, 1972) y favorecen la cooperación con los demás (Oatley y Jenkins, 1996). Pero además tienen un papel fundamental en la regulación de la conducta y en la propia autorregulación emocional: están relacionadas con la conducta de aproximación, y nos proporcionan programas de acción mucho más abiertos que nos permiten dirigir nuestro comportamiento hacia las condiciones más favorables. Al mismo tiempo, permiten focalizar la atención sobre aspectos positivos ante situaciones adversas y reducir el impacto emocional otorgando significados más positivos a las situaciones (Aspinwall, 1998; Fernández-Abascal, 2009).

1.2. Estados afectivos positivos
      Las emociones positivas contribuyen a estados afectivos más generales como el optimismo, el sentido del humor o la elevación.  La  afectividad  positiva  es   una disposición a experimentar estados emocionales placenteros que se manifiesta diferencialmente entre los individuos. 
      Las personas optimistas tienen una disposición general a pensar que las cosas y acontecimientos se resolverán de la mejor manera posible, además de para no venirse abajo ante situaciones de adversidad. Este pensamiento influirá de manera importante en las metas personales y en el proceso de autorregulación de la vida personal y laboral del individuo (Carver y Scheier, 2001). El optimista mantiene un continuo esfuerzo por conseguir los objetivos, mientras que los pesimistas abandonan con más facilidad. Sin embargo, ser excesivamente optimista puede en algunas ocasiones implicarnos en actividades o retos irrealistas, así como hacer que no prestemos atención a informaciones clave de cara a una toma de decisiones. También es cierto que si bien ser excesivamente pesimista puede llevarnos a no emprender ninguna acción, el pesimismo defensivo como estrategia de “ponerse en lo peor” y prever que las cosas pueden ir mal, puede ayudar a las personas a dominar su ansiedad, controlándola (Norem, 2001).  
      El optimismo y las emociones positivas están asociados con el sentido del humor (Greengross y Miller, 2008; Korotkov y Hannah, 1994). Éste se ha relacionado frecuentemente con la salud y el funcionamiento óptimo de las personas (Martin, Puhlik-Doris, Larsen, Gray y Weir, 2003), y con estilos de afrontamiento centrados en el problema (Abel, 2002). 
Algunos estilos de humor, por ejemplo el humor afiliativo, facilita las relaciones interpersonales y reduce la tensión en el trabajo (Hampes, 1992; Broeck, Elst, Dikkers, De Lange y De Witte, 2012). 
      Finalmente, algunas personas sienten un estado de bienestar y satisfacción importantes cuando ayudan a los demás o son testigos de estos actos prosociales. Este sentimiento, denominado elevación (Haidt, 2000), se relaciona con el deseo de llegar a ser mejor persona. En el ambiente laboral, la elevación se concreta en comportamientos de apoyo y ayuda ante las demandas de trabajo. Desde esta perspectiva, se experimentaría el sentimiento de  elevación al ayudar a los compañeros  por la satisfacción que supone realizar el acto en sí mismo o haberlo visto realizar en otros (Salanova, Martínez y Llorens, 2005).
2. MARCO TEÓRICO DE LAS EMOCIONES POSITIVAS: EL MODELO DE BÁRBARA FREDRIKSON.
      El campo de estudio de las emociones positivas está experimentando un auge en los últimos años dentro del marco de la psicología positiva (Fredrickson y Branigan, 2005;Wadlinger y Isaacowitz, 2006; Schmitz,De Rosa, y Anderson, 2009; Algoe, 2012). Barbara L. Fredrickson es la principal investigadora en este ámbito y en sus quince años de dedicación ha contribuido con numerosos estudios. Sin duda, su aportación más relevante es la teoría de la ampliación y construcción de recursos (Fredrickson, 1998, 2001, 2004).
2.1. Teoría de la ampliación y construcción de recursos
     La teoría de las emociones positivas de Fredrickson (Fredrickson, 1998, 2001, 2004) está basada en la ampliación y construcción de los recursos personales. 
La teoría afirma que, a diferencia de las emociones negativas que restringen la atención y las cogniciones personales, las emociones positivas amplían la atención y el pensamiento individual.  Esto les permite establecer una  mayor conexión con las demás personas y generar un rango más  amplio  de  percepciones e ideas sobre sí mismo y el mundo que les rodea. Con el tiempo, esta expansión de los estados mentales que generan las emociones positivas, ayudan a las personas a descubrir y construir una variedad de recursos personales que contribuyen en el bienestar personal. 
Se trata de recursos a distintos niveles: psicológico, cognitivo, social y físico.  Por ejemplo, recursos psicológicos, como la capacidad para mantener el control sobre los cambios del entorno; recursos cognitivos, como la capacidad para tomar conciencia del momento presente; recursos sociales, como la habilidad para dar y recibir apoyo emocional; y físicos, como es la habilidad para protegerse de un simple resfriado. Las personas con estos recursos son más propensas a responder de forma eficaz a los desafíos de la vida y aprovechar sus oportunidades, alcanzar el éxito, o sentirse sanos y felices a corto y largo plazo. Por lo tanto, sentir y experimentar de forma frecuente emociones positivas hace que las personas adquieran de forma no consciente una serie de recursos personales claves en el incremento del bienestar personal.

Los efectos beneficiosos de las emociones positivas se extienden incluso a la salud física
física. Hasta el momento, no se conocían los mecanismos que subyacen a la asociación entre las emociones positivas y la salud física. Kok y cols. (2012) acaban de realizar un estudio para poner a prueba la siguiente hipótesis: la espiral ascendente entre la salud física y las emociones positivas estará mediada por las percepciones de las personas sobre sus relaciones sociales positivas. Los autores han puesto a prueba esta hipótesis realizando un estudio experimental longitudinal en una muestra de 65 trabajadores.  Los resultados mostraron que el aumento de las emociones positivas, que a su vez es producido por un aumento en el tono vagal, está mediado por el incremento de las percepciones de las relaciones sociales. Este experimento identifica un mecanismo, el de las  percepciones de las  relaciones sociales,  a 
través del cual las emociones positivas construyen la salud física, basada en el tono vagal. Estos resultados sugieren que las emociones positivas, las relaciones sociales positivas, y la salud física se retroalimentan en una espiral dinámica ascendente (véase figura 19.1).

La teoría de la ampliación y construcción de recursos de las emociones positivas comprende dos partes: la hipótesis de ampliación de recursos (broaden hypothesis), y la hipótesis de la construcción de recursos (build hypothesis). El efecto de la hipótesis de ampliación de las emociones positivas ha sido el foco de estudio de numerosas investigaciones recientes que lo han estudiado experimentalmente (Fredrickson y Branigan, 2005; Rowe, Hirsh, y Anderson, 2007; Schmitz, De Rosa, y Anderson, 2009; Wadlinger y Isaacowitz, 2006). La hipótesis de ampliación de recursos sostiene que las emociones positivas amplían la atención y el pensamiento de las personas.

Las investigaciones han mostrado que, en comparación con los estados emocionales negativos o neutros, promover emociones positivas amplía la esfera de la atención visual de las personas (Fredrickson y Branigan, 2005; Rowe, Hirsh, y  Anderson, 2007;  Wadlinger  y  Isaacowitz,  2006) amplían su repertorio de acción deseada  (Fredrickson y Branigan, 2005), incrementa la apertura a nuevas experiencias (Kahn y Isen, 1993) y fomenta el pensamiento crítico (Raghunathan y Trope, 2002).

      También la hipótesis de construcción de recursos personales ha recibido recientemente una contribución importante con el estudio experimental de Fredrickson, Cohn, Coffey, Pek, y Finkel (2008). Los autores probaron la hipótesis de construcción de recursos personales de las emociones positivas a través de la metodología experimental en 139 trabajadores. La manipulación consistió en asignar aleatoriamente a la mitad de ellos a una condición experimental donde ponían en práctica la meditación de amor y bondad. 
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Construir recursos personales duraderos (ej., apoyo social, resistencia, habilidades y conocimiento)
Bienestar común y Realización personal  
Ampliando
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19.1. Teoría de ampliación y construcción de recursos de las emociones positivas (adaptado de Fredrickson y Cohn, 2008).


La otra mitad formó el grupo control. El entrenamiento en meditación consistió en seis sesiones de grupo dirigidas por un especialista en el manejo del estrés. Los participantes de la condición experimental realizaron la meditación durante al menos cinco días a la semana en su propia casa. Los resultados confirmaron  la hipótesis de construcción de recursos personales. Los incrementos en las emociones positivas se asociaban con mayores niveles de recursos personales, que a su vez aumentaban significativamente la satisfacción con la vida y disminuían la depresión. 

3. Emociones positivas representativas

La literatura ha dado lugar al estudio de un gran número de emociones positivas. Estas emociones crean una serie de recursos personales duraderos en el tiempo. A continuación se presentan las diez emociones más representativas (véase cuadro 19.1) que aparecen con más frecuencia en la vida diaria de las personas (Fredrickson, en prensa).

      Alegría. Esta emoción surge cuando en la vida de la persona aparece algo bueno inesperado. Las personas se sienten alegres, por ejemplo, cuando reciben buenas noticias o 
sorpresas agradables. Los recursos personales 
creados a través de esta participación son 



habilidades adquiridas mediante el aprendizaje de estas experiencias espontáneas. La felicitación por un trabajo bien hecho puede llevar al trabajador a experimentar esta emoción. 

Gratitud. Se produce cuando un individuo reconoce a otra persona como el origen de algo bueno que le ha sucedido  sin esperarlo. La alegría se convierte en  gratitud  cuando  la 
aparición  de algo bueno  se  combina  con  la
admiración hacia otra persona (Algoe, 2012).
La gratitud hace que las personas generen nuevas formas de ser amable y generoso con uno mismo. Tomar conciencia de la ayuda y reconocimiento que nuestros compañeros de trabajo nos proporcionan y agradecerlo explícitamente puede generar un sentimiento de gratitud en la persona. Los recursos personales que se crean dan lugar a nuevas habilidades para expresar la bondad y la atención a los demás.

     Serenidad. También llamado bienestar o disfrute, aparece cuando las personas interpretan sus circunstancias actuales como algo absolutamente valioso, bueno y satisfactorio. Las personas sienten serenidad cuando se sienten cómodas o en descanso con su propio momento vital. La serenidad crea la sensación de disfrutar de las experiencias actuales e integrarlas como algo prioritario en la escala de valores. 

Los recursos personales que se crean a través del disfrute incluyen un sentido más refinado y complejo de uno mismo y de las prioridades personales. Los trabajadores pueden sentir serenidad cuando sienten que gestionan bien su tiempo de trabajo y están seguros del trabajo realizado. 

     Interés. El interés surge en una circunstancia segura pero que a su vez ofrece algo novedoso. Las personas sienten interés, por ejemplo ante algo misterioso o cambiante que no llega a ser abrumador. El interés crea  necesidad de  explorar,  aprender,  sumergirse en la propia novedad, y de este modo, hace que se extienda el horizonte de uno mismo (Izard, 1977; Silvia, 2008). Este conocimiento adquirido se convierte en un recurso personal duradero en el tiempo. La asignación de nuevas responsabilidades (i.e. promocionar en la empresa), puede llevar al trabajador a sentir interés por su nuevo cometido. 

Esperanza. Mientras el resto de las emociones positivas surgen en circunstancias consideradas seguras, la esperanza es una excepción. Ésta ocurre en situaciones extremas donde la persona teme lo peor y todavía anhela algo mejor (Lazarus, 1991). Por ejemplo, las personas sienten esperanza en situaciones tristes en las que imaginan que las cosas podrían ser mejor. La esperanza crea la necesidad de recurrir a las propias capacidades y la creatividad para cambiar las cosas que nos rodean. Los recursos personales construidos incluyen el optimismo y la resistencia a la adversidad. Ante momentos de dificultad laboral, adoptar una visión realista de las circunstancias y un afrontamiento dirigido a resolver el problema puede generar un sentimiento de esperanza. 

     Orgullo. Aparece cuando las personas se atribuyen un mérito bien valorado por la sociedad. La gente siente orgullo, por ejemplo cuando alcanza una meta importante (Tracy y Robins, 2007). El orgullo crea la necesidad de fantasear con el alcance de logros aun mayores en ámbitos similares. Los grandes sueños  ideados  por  el  orgullo dan lugar a la
motivación de logro como recurso personal (Williams y DeSteno, 2008). Compartir nuestros logros laborales con las personas más allegadas y hacer balance de los éxitos alcanzados puede llevar al trabajador a sentirse orgulloso por su trabajo. 

Inspiración. Acontece cuando las personas son testigos de la excelencia del ser humano a través de algún hecho concreto. Por ejemplo, una persona se siente inspirada cuando ve a alguien que hace una buena acción. La inspiración crea un deseo de superarse uno mismo para alcanzar un terreno personal superior. El recurso personal que se construye es la motivación para alcanzar la superación o el crecimiento personal (Algoe y Haidt, 2009; Thrash y Elliot, 2004). Observar y valorar el trabajo de los compañeros puede generar sentimientos de inspiración que lleven al trabajador a desarrollar las mismas habilidades. 

     Sobrecogimiento/Estremecimiento. Tiene lugar cuando las personas se encuentran con algo muy bondadoso, por ejemplo cuando se sienten impresionados por algo o alguien más bonito o poderoso que la propia existencia. Esta experiencia hace que las personas absorban y se adapten a esta nueva sensación de inmensidad que han encontrado. Este sobrecogimiento crea un recurso personal que les hace plantea una nueva forma de ver el mundo (Shiota, Keltner, y Mossman, 2007).

Entretenimiento/Diversión. Ocurre cuando las personas viven situaciones informales divertidas como por ejemplo, cuando alguien se equivoca en un discurso. El entretenimiento crea la necesidad de compartir los momentos de risa e idear la forma de continuar con la diversión. Mientras las personas se dejan llevar por estos impulsos están construyendo y reforzando sus lazos sociales (Gervais y Wilson, 2005).

Amor. El amor incluye a su vez una amalgama de emociones positivas que la gente siente con mayor frecuencia. Surge cuando se activan el resto de emociones positivas en un contexto de seguridad y de relación interpersonal. Amplía el repertorio de pensamiento-acción manifestando la persona todas las emociones descritas. Crea por momentos percepciones de conexión social hacia los otros y de expansión personal. Del mismo modo, el amor construye un amplio rango de recursos personales, especialmente recursos sociales y comunitarios (Fredrickson, en prensa). Poner en práctica actitudes y comportamientos de generosidad entre compañeros puede contribuir a ello. 
CUADRO 19.1
Características de las diez emociones positivas más representativas (adaptado de Frederickson, en prensa)

	Emoción
	Evaluación de la emoción
	Repertorio Pensamiento-Acción
	Recursos personales adquiridos
	Estado que genera en el trabajador

	Alegría
	Seguro, familiar, impredecible, bueno
	Participar, involucrar
	Habilidades adquiridas a través del aprendizaje experiencial
	Alegre, contento, feliz

	Gratitud
	Recibir un regalo u obtener un beneficio
	Impulso creativo para ser prosocial
	Habilidades para demostrar protección, lealtad y lazos sociales
	Muestra agradecimiento y admiración

	Serenidad
	Seguro, familiar, que requiere poco esfuerzo
	Disfrutar e integrar
	Creación de nuevas prioridades y punto de vista de sí mismo
	Sereno, tranquilo, en paz

	Interés
	Seguridad, novedad
	Explorar, aprender
	Conocimiento
	Interesado, alerta, curioso

	Esperanza
	Temer lo peor, anhelar algo bueno
	Pensar en un futuro mejor
	Resistencia, optimismo
	Esperanzado, optimista, animado

	Orgullo
	Socialmente valorado
	Tener un gran sueño/proyecto
	Motivación de logro
	Orgulloso, confiado, seguro de sí mismo

	Entretenimiento
Diversión
	Error social informal
	Compartir la diversión y la risa
	Estrechamiento de  lazos sociales
	Inspirado, elevado, animado

	Sobrecogimiento
Estremecimiento
	Encontrar la belleza o la bondad a gran escala
	Absorber y adaptarse
	Creación de nuevos planteamientos sobre la visión del mundo
	Asombrado, maravillado, impresionado

	Amor
	Emociones anteriores en una relación interpersonal
	Cualquier o todo lo anterior de forma recíproca
	Cualquier o todo lo anterior de carácter social
	Amado, cercano, confiado,












3. EMOCIONES POSITIVAS DENTRO DE LA ORGANIZACIÓN
Como podemos observar, son numerosas las relaciones que se establecen entre las emociones positivas y la ampliación de repertorios de pensamientos y acciones, la formación de recursos personales y sociales y con nuestra salud y bienestar. Por ello, y porque es incuestionable el papel que juegan las emociones en la vida laboral (Barsade y Gibson, 2007; Connolly y Viswesvaran, 2000; Lazarus y Cohen-Charash, 2001; Lyubomirsky, King y Diener, 2005), muchos investigadores comenzaron a analizar las causas y consecuencias de experimentar emociones positivas dentro de las organizaciones con el fin de tener en la empresa empleados más satisfechos y felices, con un alto rendimiento, y productividad, que desarrollaren su actividad en entornos grupales y organizacionales saludables que al mismo tiempo se retroalimenten constantemente (Estrada, Isen y Young, 1997; Staw, Bell y Clause, 1986; Staw, Sutton y Pelled, 1994). La teoría de Barbara Fredrickson (1998), ha conseguido describir cómo la experiencia de emociones positivas en el trabajo, como la alegría, el disfrute, el interés, el orgullo, la gratitud o el amor, pueden generar espirales ascendentes para alcanzar un funcionamiento individual y organizacional óptimo (Fredrickson, 2003).

3.1. Las emociones positivas del trabajador

      Recientemente, Arie Shirom (2011) ha planteado que el afecto positivo está profundamente relacionado con las experiencias de vigor y energía en el trabajo. Sentirse con vigor denota una combinación de un balance de energía positiva  y placer, y el placer es considerado una emoción positiva (Russell, 2003). Sin embargo la experiencia de vigor reflejaría más un estado de ánimo positivo relacionado con el trabajo que una emoción específica. Por otro lado, el vigor genera conductas de aproximación (Watson, Wiese, Vaidya y Tellegen, 1999), dirigiéndonos a experiencias de refuerzo y facilitando la aparición de recursos  (Watson, 2000). 



En este sentido el vigor va a ser altamente beneficioso para el trabajador y específicamente cuando su medio laboral le permite o da opciones para su desarrollo.

También los recursos personales propios y relacionados con el trabajo van a influir en la experiencia de vigor. Así, por ejemplo, la identificación que tenga un empleado con la tarea, el significado que le otorgue y el logro de sus objetivos van a influenciar en que experimente energía. Al mismo tiempo los trabajadores más optimistas y con mayor afectividad positiva están más predispuestos a sentirse más enérgicos en el trabajo (Shirom, 2011). 

      En la década de los 90, Staw y cols. (1994) ya propusieron un modelo que sugería el posible proceso por el que las emociones positivas acarreaban resultados favorables en el trabajo, debido fundamentalmente a tres procesos (ver figura 19.2). En primer lugar, las emociones positivas aumentan la actividad y persistencia en la tarea, además de mejorar el funcionamiento cognitivo. Estas emociones fomentan además disposiciones positivas más duraderas, como el optimismo, la esperanza o la percepción de control, que necesariamente van a influir en la perseverancia en la tarea (Seligman y Schulman, 1986). El trabajador optimista mantendrá la esperanza ante las situaciones adversas, utilizará estrategias centradas en el problema, y estará más vinculado con su trabajo (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2009).  En segundo lugar, las personas que muestran más emociones positivas se benefician de una respuesta más favorable por parte de los compañeros. Ayudar a un compañero alegre es una experiencia gratificante (Vinokur, Schul y Caplan, 1987).  También las personas positivas influencian más en los otros, son mas deseables, y se benefician de un efecto halo cuando los otros evalúan sus características personales, sobregeneralizando sus cualidades positivas. Por último, los trabajadores con más emociones positivas reaccionan de una manera más favorable hacia los otros, lo que se refleja en un mayor comportamiento altruista y de cooperación. Este comportamiento de ayudar a los demás tiene consecuencias favorables en el día a día 
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Figura 19.2. Relaciones entre emociones positivas de los trabajadores y los resultados favorables en el trabajo (adaptado de Staw, Sutton y Pelled, 1994)




de los trabajadores (Saavedra y Kwun, 2000). Por ejemplo, cuando los trabajadores se sienten bien ayudan más a sus compañeros y esto puede llevarles a sentirse orgullosos de su comportamiento, lo que aumenta la probabilidad de repetir esas acciones en el futuro. Los compañeros que reciben esa ayuda al mismo tiempo pueden sentir una emoción de gratitud, que les lleve a querer devolver esta acción de alguna manera al compañero que previamente le había ayudado. Incluso, estas dinámicas pueden generar en otros observadores la motivación de querer repetirlos, pues se benefician de un sentimiento de elevación que les insta a querer poner en marcha comportamientos moralmente adecuados (Haidt, 2000). Estos sentimientos positivos derivan en una cascada de recursos socialmente beneficiosos (p.e: apoyo entre los compañeros, clima laboral positivo), que derivan en una mayor frecuencia de emociones positivas (Fredrickson, 2003). 
2.2. Las emociones positivas del grupo de trabajo
      La combinación de los tres procesos intervinientes descritos por Staw y cols. (1994) lleva al trabajador a obtener unos resultados favorables en el lugar de trabajo, incluyendo el logro de objetivos, evaluaciones 

positivas de los supervisores, un enriquecimiento laboral (p.e variedad en la actividad, autonomía, feedback y significado) y un mayor apoyo social por parte de los compañeros y jefes. Las emociones positivas se propagan dentro de la organización al resto de miembros. Los eventos y experiencias laborales son potenciales fuentes compartidas de significados positivos, que generan mayor positividad en los trabajadores, creando un clima laboral positivo que contribuye a la construcción de una organización con una importante fortaleza relacional, algo que será valorado por todos sus miembros y que redundará nuevamente en significados positivos, generando así espirales ascendentes dentro de la organización (Lewis, 2011; Sekerka y Fredrickson, 2010). En la figura 19.3 se pueden observar algunos procesos implicados. 

      A través del contagio de las expresiones faciales y posturas, las emociones positivas se propagan (Barsade, 2002; Bartel y Saavedra, 2000; Hatfield, Cacioppo y Rapson, 1994; Neumann y Strack, 2000) e influyen positivamente sobre las emociones de los demás, algo que se trasmite también a los clientes/usuarios del servicio. Por este motivo, la risa y el uso del humor entre los compañeros puede ser un factor de protección que influye en cómo el trabajador afronta las 
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Figura 19.3. Espirales de emociones positivas en los grupos de trabajo y procesos implicados


distintas situaciones en su jornada laboral y en el clima del grupo (Cooper, 2008). El usuario/cliente percibe de manera directa estos sentimientos, lo que se traduce también en satisfacción con el servicio. En un estudio llevado a cabo con 290 empleados del sector ventas, Tsai (2001) mostró cómo exhibir emociones positivas hacia los clientes estaba relacionado con la intención de volver al comercio y de recomendarlo a los amigos. 

      Los compañeros e incluso los clientes pueden también colocarse psicológicamente en el estado emocional de las personas que tienen en frente o que les rodean, adoptando el mismo estado emocional que ellos, a través del proceso vicario llamado empatía (Lazarus, 1991). Al mismo tiempo, las emociones son una importante fuente de comparación social, y muchas veces nos van a dar información de la naturaleza e intensidad de las reacciones apropiadas ante ciertas situaciones (Salancik y Pfeffer, 1978), cumpliendo con el papel mencionado de autoregulación  de nuestra conducta. El hecho de que las emociones de los trabajadores y de los clientes influyan en las actitudes y conductas de los demás ha sido considerado como el núcleo del trabajo emocional (Brucks, 1998). Por ello, la habilidad para manejar las emociones en el contexto laboral va a requerir de una adecuada competencia emocional (Garrosa, Moreno-jiménez, Liang y González, 2008).

Las múltiples relaciones interpersonales  que se establecen dentro de los contextos laborales, con los compañeros y supervisores, nos hacen mirar hacia el afecto positivo no solo desde un enfoque individual, sino también como un constructo colectivo (Barsade, 2002: Bartel y Saavedra, 2000; Kelly y Barsade, 2001), que a través de los procesos que acabamos de mencionar, se va propagando e instaurando en los grupos y organizaciones, mejorando la calidad de las relaciones entre sus miembros. De esta manera, podemos hablar de un tono afectivo grupal positivo, que reduce el absentismo, los conflictos entre los compañeros, mientras que paralelamente promueve comportamientos cooperativos, el alto rendimiento, y el bienestar individual (George, 1991). Este tono se retroalimenta de manera que todos los miembros del grupo intentan mantenerlo, buscando una homogeneidad afectiva positiva (Walter y Bruch, 2008).

      Un trabajador que se siente con energía, puede al mismo tiempo sentirse bien al comprobar que el resto de sus compañeros se sienten de esa manera, siendo por ello reforzante, lo que al mismo tiempo hace que unos y otros se sientan atraídos por compartir estados emocionales de la misma valencia. Como consecuencia, los trabajadores pueden llegar a sentir altos niveles de integración social, cohesión y confianza mutua (Barsade y Gibson, 1998). No obstante, la discrepancia en el afecto de los miembros del grupo puede frenar esta similaridad afectiva y reducir sus efectos beneficiosos (Walter y Bruch, 2008). El papel del líder del grupo va a ser importante  en   el   mantenimiento   de  estas 
espirales positivas (Bono y Ilies, 2006) ya que sus emociones resultan especialmente contagiosas debido a su posición e influencia dentro del grupo (Fredrickson, 2003; Lewis, 2011). 
2.3. Emociones positivas en la organización  
	La Teoría de los Eventos Afectivos (Weiss y Cropanzano, 1996) propone que los afectos  son  el   mecanismo  mediador  por el
cual las características del ambiente de trabajo (por ejemplo, el diseño del puesto) y los eventos que se producen en él, impactan sobre 
las conductas y actitudes laborales. De esta manera podemos encontrarnos con que determinados diseños y políticas laborales generen emociones positivas dentro del trabajo y esto explique conductas como el compromiso organizacional o la satisfacción con el trabajo. Esto nos obliga a prestar atención a aquellas demandas y recursos organizacionales que puede potenciar estas experiencias positivas. En general los recursos son aquellas características, objetos o condiciones que son valoradas por los individuos o que sirven como un medio para conseguir el logro de otros objetos, características personales o condiciones.  
	
      Según Shirom (2011), una organización que preste a sus trabajadores recursos relacionados con el trabajo, es una organización que permite la emergencia de emociones positivas en sus trabajadores, y en concreto, puede generar experiencias de vigor y energía (Halbesleben, Harvey y Bolino, 2009; Shraga y Shirom, 2009). El vigor puede ser promovido por las características laborales (p.e: autonomía, significado, feedback, identidad) y por los recursos organizacionales (i.e. participar en decisiones organizacionales, permitir respiros y descansos, promocionar el ejercicio dentro de la organización). Los cambios llevados a cabo en el diseño del puesto de trabajo para generar significados positivos (Grant, 2011), fomentar el sentido del humor (Broeck y cols., 2012) y aumentar la frecuencia de emociones y  relaciones  positivas,  pueden  derivar  en efectos  a  gran   escala  dentro  de  la  misma organización que se influyan recíprocamente generando un funcionamiento óptimo, no solo a un nivel individual, sino también grupal y organizacional (Fredrickson, 2003; Fredrickson y Dutton, 2008, Sekerka y Fredrickson, 2010; Turner, Barling y Zacharatos, 2002). 

	Las normas grupales y organizacionales con respecto a cómo se deben de sentir y expresar ciertas emociones ante determinadas situaciones pueden influenciar también sustancialmente en el proceso afectivo dentro de los grupos de trabajo (Kelly y Barsade, 2001). 
Por ello, normas que permitan la experiencia y expresión de sentimientos positivos dentro de la organización permitirán que las espirales
positivas dentro de los grupos sean ascendentes  y   puedan  alcanzar   todos   los 
beneficios mencionados. Al mismo tiempo, es importante resaltar que las emociones negativas no han de ser un elemento que  deba castigarse ni intentar evitar, pues son parte de la naturaleza humana y también de la experiencia laboral de los trabajadores. Muchas veces son  generadoras de cambios positivos, que invitan a la reflexión y al análisis más exhaustivo de las situaciones y por ello han de tener también un espacio donde se puedan expresar y al mismo tiempo aprender a gestionarlas de la manera más eficaz posible. Tener sólo y exclusivamente en cuenta a las emociones y procesos positivos puede ser a veces perjudicial, mientras que atender a lo que se supone negativo puede ser incluso beneficioso para el bienestar (McNulty y Fincham, 2012; Pérez-Álvarez, 2012;  Cabanas Díaz y Sánchez González, 2012). 

4. ENTORNOS LABORALES POSITIVOS : APLICACIONES
Las organizaciones son un lugar idóneo para poner en marcha las emociones positivas. Al igual que en el ámbito clínico (Garland y Fredrickson, en prensa; Garland et al., 2010), fomentar la práctica de emociones positivas en el contexto laboral puede desencadenar resultados beneficiosos tanto para los trabajadores como para la organización.

La teoría de ampliación y construcción de recursos también se ha aplicado en las organizaciones con el objetivo de crear climas 
laborales que fomenten nuevas vías de relación para promover la salud de los trabajadores y aumentar la productividad de la organización (Vacharkulksemsuk, Sekerka, y Fredrickson, 2011). Otro ejemplo es el estudio de Carlson, Kacmar, Zivnuska, Ferguson y Whitten (2011). En una muestra de trabajadores de diferentes ocupaciones compuesta por empleados y jefes inmediatos, los autores encontraron que las emociones positivas que los jefes transferían en la relación trabajo-familia, se transmitían también hacia sus empleados creando experiencias similares positivas. 

La aplicación más reciente de las emociones positivas en el ámbito laboral se ha realizado en el ejército de EEUU. Bajo la iniciativa Comprehensive Soldier Fitness, se entrenó a los soldados en habilidades emocionales básicas. Este entrenamiento incluye el aumento de la frecuencia y duración de las emociones positivas como objetivo general del ejército para construir una mayor capacidad de resistencia ante la adversidad y el trauma que los soldados experimentan durante misiones de guerra (Cornum, Matthews y Seligman, 2011; Algoe y Fredrickson, 2011).
Estas aplicaciones son solo unos ejemplos de la emergencia que está teniendo la psicología de la salud ocupacional positiva en los últimos años (Bakker, Rodríguez-Muñoz y Derks, 2012). El enfoque positivo pretende ampliar las potencialidades humanas, motivaciones y capacidades en el contexto laboral. En este sentido, cobra importancia el trabajo en un contexto de desarrollo positivo. Por ello, experimentar emociones positivas en el trabajo conduce a las personas a estados de bienestar personal, y esto a su vez repercute en la creación de un entorno laboral positivo. 
Existen diferentes estrategias para llevar a la práctica las emociones positivas en el trabajo, algunas de ellas se muestran en el cuadro 19.2. Tal y como ya se ha comentado, es importante que en la organización se preste atención a las demandas y recursos organizacionales que potencian experiencias positivas, como por ejemplo el humor o el optimismo. Estos estados positivos se convierten así en un medio del trabajador para conseguir el logro de los objetos laborales. Es decir, la puesta en marcha de estrategias que fomentan las emociones positivas en el trabajo tiene un impacto en el desarrollo laboral diario. 
En muchas ocasiones las personas ya conocen los efectos beneficiosos de las emociones positivas, pero ¿cómo aplicarlas en el trabajo? ¿qué puede hacer un trabajador para ser positivo en su entorno laboral? Al pensar en experiencias laborales pasadas, centrémonos principalmente en los sucesos positivos, distanciémonos de la explicación pesimista observando que hay otras explicaciones. Cuestionemos las creencias comprobando pruebas a su favor y en contra, esto nos ayudará a ampliar nuestra visión sobre los hechos y a darnos cuenta de que también hemos aprendido bajo circunstancias difíciles. Formulemos objetivos claros y veamos los obstáculos como retos a superar, desarrollemos incentivos que nos ayuden a valorar el futuro. Por ejemplo podemos centrarnos en la consecución de metas en el futuro más que en el esfuerzo diario que requiere hasta que se alcanzan. Las personas vivimos eventos laborales inevitables que provocan un malestar, el darle un sentido permite aprovechar esa experiencia para nuestro propio desarrollo, viendo lo malo como algo que te permite crecer. Así, en situaciones de conflicto laboral por ejemplo, veamos la experiencia como una fuente de aprendizaje y desarrollo.  
Por otra parte, estrategias relacionadas con los canales de comunicación laboral cobran especial relevancia en el aumento de las emociones positivas. La mayoría de los trabajos requieren la interacción social entre sus trabajadores, comunicarnos amablemente y con claridad, aprender de los fallos y realizar críticas constructivas a los compañeros o empleados, cooperar en lugar de competir, aprender a reforzar a los compañeros resaltando su trabajo bien hecho, o fomentar un buen clima laboral son estrategias que pueden facilitar la actitud positiva entre compañeros de trabajo, en la relación jefe-empleado, e incluso en la calidad del servicio prestado.
Además, condiciones ergonómicas que permitan la experiencia y expresión de sentimientos positivos dentro de la organización también influyen en el bienestar laboral del trabajador. Por ejemplo, adaptar el puesto de trabajo a la persona o cuidar las condiciones físicas del espacio. Es decir, humanizar el espacio laboral donde trabajan personas. En definitiva, expresar y manifestar emociones positivas en el entorno de trabajo tiene efectos beneficiosos para la salud individual, grupal y organizacional, creando climas laborales positivos que dan lugar a un desarrollo potencial del trabajador y de la organización.








CUADRO 19.2
Estrategias para aumentar las emociones positivas en el trabajo (adaptado de Garrosa, Moreno, Boada y Blanco, 2010)
	• Cuidar la salud física y psicológica
• Alimentación saludable
• Cuidar el sueño
• Practicar ejercicio físico
• Desarrollar destrezas
• Lograr éxito y reconocimiento en el trabajo
• Trabajar por el logro del equipo
• Descansar, relajarse y hacer vacaciones
• Cuidar el sueño
• Actividades de ocio
• Practicar el optimismo
• Desarrollar competencias emocionales
• Cuidar la autoestima
• Buscar cierta parte de responsabilidad y una postura activa ante eventos estresantes en nuestra vida, nos ayuda a sentirnos más competentes y a afrontar, en la medida en la que podemos, las situaciones que se nos presentan.
• Aceptar las situaciones difíciles en lugar de luchar contra lo inevitable, y comprometernos con nuestros valores superando las barreras que surjan y dirigiéndonos hacia nuestras metas laborales.
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