
REVISTA DE TREBALL, ECONOMIA I SOCIETAT 

Nº 106 – JULIO 2022 

1 

 

Grupos Felices y Productivos: Una aproximación al estudio del afecto 

positivo en grupos desde la Psicología Positiva 

 

Jonathan Peñalver González  

Profesor adjunto. Universidad Internacional de Valencia 

jonatan.penalver@campusviu.es  

 

Resumen 

El afecto positivo motiva a las personas a explorar sus límites, aumenta su sociabilidad 
e incluso promueve la resiliencia. Sin embargo, los grupos y equipos de trabajo 
también puede desarrollar una emoción positiva compartida, lo cual es denominada 
como afecto positivo grupal. Además, el afecto positivo grupal es uno de los 
elementos clave para comprender el mecanismo que subyace en la creación de 
organizaciones saludables y resilientes. Aunque la investigación previa ha permitido 
comprobar cómo el afecto positivo grupal impulsa los comportamientos y los 
resultados del grupo, todavía quedan algunas preguntas por responder. De hecho, 
este trabajo de investigación busca responder a tres de ellas: 1) ¿Cuál es la relación del 
afecto positivo grupal con el desempeño grupal; 2) ¿Cuáles son los antecedentes 
organizativos del afecto positivo grupal?; 3) ¿Bajo qué circunstancias los altos niveles 
de afecto positivo grupal conducen a bajos niveles de desempeño grupal? 
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Tradicionalmente, la psicología se ha centrado en el estudio de aspectos negativos del 
ser humano, como el estrés, las emociones negativas, la depresión. Sin embargo, esta 
manera de aproximarse al estudio de la mente humana ha sesgado y limitado los 
modelos explicativos (Vecina, 2006). La Psicología Positiva, definida como el campo 
científico del funcionamiento óptimo de personas, grupos e instituciones (Gable y 
Haidt, 2005), surge como una respuesta alternativa al marco teórico tradicional y 
promueve el estudio de variables más constructivas (p. ej., afecto positivo, 
engagement en el trabajo, fortalezas personales; Seligman, 1999).  

Concretamente, el afecto positivo se ha definido como un término general para una 
amplia gama de experiencias emocionales positivas, incluidas las emociones positivas 
y el estado de ánimo positivo (Fernández-Abascal, 2009), Por lo tanto, el afecto positivo 
comprende emociones agradables de alta activación (p. ej., entusiasmo, alegría, 
disfrute) y emociones agradables de baja activación (p. ej., comodidad, tranquilidad, 
relajación). Teniendo en cuenta la importancia del afecto positivo, puede considerarse 
uno de los temas más estudiados porque influye en una variedad de procesos 
cognitivos, sociales y biológicos en varias áreas (Barrett, Lewis, Haviland-Jones, 2018).  
Por ejemplo, el afecto positivo motiva a las personas a explorar límites (Fredrickson y 
Cohn, 2008), mejora los lazos y las relaciones sociales (Spoor y Kelly, 2004), promueve 
la resiliencia (Gloria y Steinhardt, 2016), está relacionado con una mejor salud (Hunter, 
Cross, y Pressman, 2018), y facilita el engagement en el trabajo (Miralles, Navarro y 
Unger, 2015).  

 

1. El afecto positivo grupal: Implicaciones para los grupos. 

Numerosos estudios han demostrado que el afecto positivo no solo se da a nivel 
individual, sino también a nivel grupal, a través de varios mecanismos (p. ej., Contagio 
emocional) (Barsade y Gibson, 2007; Meneghel, Salanova, y Martínez, 2016). El afecto 
positivo grupal basado en la convergencia afectiva se define como la composición 
afectiva de los miembros del grupo (Barsade y Gibson, 1998), resultante de que las 
personas sienten niveles similares de emociones individuales cuando trabajan juntas 
(Barsade y Knight, 2015). Coloquialmente, se ha llegado a afirmar que las emociones 
son el pegamento que une a los miembros de los grupos. 

Debido a la funcionalidad de los grupos para las organizaciones, varios autores han 
determinado que los grupos participan en el desarrollo organizacional a través de su 
implicación en el bienestar (Greenaway, et al., 2015), la toma de decisiones (Kugler, 
Kausel, y Kocher, 2012; Tindale, y Winget, 2019) y productividad (Flood y Klausner, 2018). 
Por lo tanto, es importante estudiar cómo el afecto positivo grupal impulsa los 
comportamientos y los resultados del grupo. 

El estudio del afecto positivo grupal comenzó en 1990 con un estudio de Jennifer M. 
George sobre la personalidad, el afecto y el comportamiento en pequeños grupos de 
trabajo. Concretamente, George (1990) descubrió en una muestra de 26 grupos que 
el afecto positivo grupal reducía el absentismo grupal. Desde entonces, el estudio del 
constructo ha proliferado con el objetivo de este entender este fenómeno grupal 
(Menges, y Kilduff, 2015). Concretamente, la literatura científica determina que el 
afecto positivo grupal tiene efectos sobre diferentes variables de resultado como el 
rendimiento grupal (Lee, Stajkovic, y Sergent, 2016), la creatividad grupal (Shin, 2014), 
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eficacia colectiva (Salanova, Llorens y Schaufeli, 2011) e incluso el bienestar individual 
(Zhang, Zhang, y Qiu, 2017).  

 

2. El afecto positivo grupal como elemento clave en las organizaciones 
saludables y resilientes 

Salanova y colegas (2012) definen las organizaciones saludables y resilientes (HERO - 
HEalthy and Resilient Organization) como aquellas organizaciones que llevan a cabo 
acciones sistemáticos e intencionales cuyo objetivo es doble, mejorar el bienestar 
laboral y la productividad. De esta manera, el modelo HERO propone la existencia de 
tres pilares básicos que se interrelacionan entre sí para contribuir al éxito saludable y 
financiero de la organización:  

1) Las prácticas de Recursos Humanos y recursos organizacionales saludables, se 
refieren a las actuaciones llevadas a cabo en una empresa para estructurar y gestionar 
los procesos de trabajo que estimulan el funcionamiento organizacional. Los recursos 
laborales son definidos como los aspectos físicos, psicológicos, sociales u 
organizacionales del trabajo que pueden: a) ser funcionales en el cumplimiento de 
metas; b) reducir las demandas laborales y; c) estimular el desarrollo y crecimiento 
personal (Torrente, Salanova, Llorens y Schaufeli, 2012). Por lo tanto, cuando se 
perciben recursos laborales puede llevarse a cabo un proceso de motivación que 
conduce al bienestar laboral (es decir, aumento de afecto positivo, aumento de work 
engagement) tanto a nivel individual como a nivel grupal.    

2) Los empleados positivos y saludables, se refieren al bienestar psicosocial de los 
empleados (e.g., afecto positivo, work engagement, autoeficacia), e indica que los 
empleados tienen recursos psicológicos positivos con los que se siente bien y positivos 
en el trabajo.  

3) Los resultados organizacionales saludables, se refiere al outcome final de la 
organización de los diferentes grupos de interés (organización, empleados, clientes, 
comunidad), es decir, el desempeño, el compromiso organizacional, calidad de 
servicio, lealtad del cliente, ROI, entre otros (Salanova, et al., 2012). 

En resumen, el afecto positivo grupal es uno de los elementos clave para comprender 
el mecanismo que subyace en la creación de organizaciones saludables y resilientes. 

 

3. Preguntas de investigación 

 Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, se llevó a cabo una 
investigación para contribuir a la literatura sobre el afecto positivo grupal. 
Concretamente, se plantearon tres preguntas de investigación: 

3.1. Pregunta 1. ¿Cuál es la relación entre el afecto positivo del grupo y el 
desempeño del grupo? 

 La investigación ha estudiado ampliamente la relación entre el afecto positivo 

y el desempeño (Walsh, Boehm y Lyubomirsky, 2018), concluyendo que los 

trabajadores felices logran un mejor desempeño que los trabajadores infelices 
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(Christensen, 2017; Wright y Cropanzano, 2007). Concretamente, la Teoría de 

Ampliación y Construcción de las emociones positivas (Fredrickson, 1998, 2001) nos 

ofrece una comprensión de esta relación. El afecto positivo (ej., alegría, satisfacción, 

interés) amplía los repertorios momentáneos de pensamiento y acción de las 

personas (ej., flexibilidad cognitiva, creatividad) y construye recursos personales 

duraderos (físicos, sociales, psicológicos, intelectuales). Por ejemplo, el afecto positivo 

amplía la flexibilidad cognitiva y abre la mente de las personas, lo que les permite 

realizar diferentes comportamientos y actitudes. A corto plazo, las personas pueden 

beneficiarse de algunos recursos generados, lo que facilita afrontar los problemas. A 

largo plazo, las personas logran un mejor rendimiento, un mejor bienestar y una mejor 

salud. Por lo que, sentir un afecto positivo no implica necesariamente ni 

automáticamente un mejor desempeño, existe un mecanismo subyacente. 

A pesar de la relevancia para los grupos, pocos estudios han abordado abiertamente 

el efecto del afecto positivo del grupo en el desempeño del grupo y han examinado 

los mecanismos psicosociales que podrían explicar esta relación (Kelly y Spoor, 2013). 

De hecho, una revisión de la literatura (Peñalver, Salanova y Martínez, 2020), mostró 

que a nivel grupal (afecto positivo grupal, desempeño grupal) esta relación puede 

darse de dos maneras: directa o indirectamente. 

Basándonos en la teoría previamente mencionada, se propuso que, a nivel de grupo, 

uno de los recursos generados sería social. Los recursos sociales grupales (es decir, 

aquellos aspectos del funcionamiento grupal que surgen de la dinámica 

interpersonal entre los miembros; Oh, Chung y Labianca, 2004) podrían ser un 

mecanismo psicosocial que puede explicar cómo el afecto positivo compartido en los 

grupos se relaciona con un mejor desempeño grupal (Knight, y Eisenkraft, 2014). 

Específicamente, cuando los grupos tienen altos niveles de afecto positivo, sus 

miembros prestan total atención a las metas, se comunican mejor, tienen vínculos 

más fuertes y un clima de mayor apoyo. Estas mejoras en los comportamientos 

permiten que el grupo logre un buen desempeño de tarea y contextual, así como un 

buen desempeño creativo. Adicionalmente, la presente investigación ha permitido 

establecer un paralelismo entre el nivel individual y el nivel grupal de varias formas; 

primero, extendiendo la Teoría de Ampliar y Construir de las emociones positivas al 

nivel del grupo; y segundo, al establecer la existencia del grupo feliz-productivo como 

un fenómeno análogo al trabajador feliz-productivo. A pesar de los estudios que 

abordan las emociones grupales positivas y el desempeño grupal, hasta el momento 

ningún autor ha considerado que pueda existir un modelo isomórfico entre los dos 

niveles, así como la terminología en esta relación. A través de dos muestras 

independientes, probamos el ajuste del modelo propuesto. Aunque hemos 
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implementado diferentes acciones (es decir, dos estudios, modelo alternativo, tasas 

externas) para aumentar la validez de nuestra investigación, somos conscientes de las 

limitaciones de los diseños transversales (Peñalver, Salanova, Martínez y Schaufeli, 

2019)  

 

3.2. Pregunta 2. ¿Cuáles son los antecedentes organizativos del afecto positivo 

grupal? 

Si bien el interés por estudiar el afecto positivo grupal está creciendo (Barsade y 

Knight, 2015), es notable ver que se ha prestado más atención a identificar qué 

factores son consecuencias del afecto positivo, como la productividad, en lugar de 

determinar qué factores pueden considerarse antecedentes. Por lo tanto, para que 

los grupos obtengan beneficios de los efectos potenciadores del afecto positivo 

grupal, también es importante identificar sus antecedentes potenciales. Como 

señalaron Bakker y Demerouti (2017), la teoría de las demandas y recursos laborales 

puede identificar una variedad de características laborales, agrupadas en dos tipos: 

recursos laborales y demandas laborales. Es plausible suponer que los entornos 

laborales llenos de recursos motivan y estimulan a los miembros del grupo para 

aumentar el bienestar del grupo (es decir, el afecto positivo del grupo), mientras que 

las demandas laborales, entendidas como características laborales estresantes, 

pueden dañar el bienestar del grupo. Además, considerando que las organizaciones 

son estructuras multinivel que requieren un enfoque multinivel (González-Romá, y 

Hernández, 2017), los antecedentes identificados deben integrar los múltiples niveles 

de las organizaciones, es decir, recursos y demandas a nivel grupal y prácticas de 

recursos humanos a nivel organizacional.  

En resumen, se propuso que los recursos laborales del equipo (liderazgo 

transformacional, autonomía, retroalimentación) y las prácticas de recursos humanos 

estimulan a los miembros del grupo permitiéndoles aumentar el afecto positivo del 

grupo, mientras que las demandas laborales en equipo (sobrecarga cuantitativa, 

conflicto de rol, ambigüedad de rol) pueden reducir el bienestar del grupo (afecto 

positivo grupal). Los resultados determinaron que solo el liderazgo transformacional, 

la retroalimentación y la sobrecarga cuantitativa mostraron relaciones significativas 

con afecto positivo grupal (las dos primeras positivas y la última negativa). Además, 

las prácticas de recursos humanos, se relacionaron positivamente con el afecto 

positivo grupal.  
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3.3. Pregunta 3. ¿Bajo qué circunstancias los altos niveles de afecto positivo 

grupal conducen a bajos niveles de desempeño grupal? 

 A nivel individual, la investigación ha demostrado que los estados positivos 

pueden llevar a las personas a obtener resultados negativos. Por ejemplo, el afecto 

positivo puede hacer que las personas sobreestimen ideas y oportunidades (Baron, 

Hmieleski y Henry, 2012), y el optimismo poco realista puede respaldar una 

perseverancia infructuosa en la tarea (Mens, Scheier y Carver, 2016). Peiró y 

colaboradores (Peiró, Ayala, Tordera, Lorente, y Rodríguez, 2014; Peiró, Kozusznik, 

Rodríguez-Molina, y Tordera, 2019) se refirieron a estos patrones anómalos como “el 

lado oscuro” del empleado feliz-productivo. En otras palabras, altos niveles de 

“felicidad” pueden relacionarse con bajos resultados, mientras que bajos niveles de 

“felicidad” podrían conducir a buenos resultados.  

Teniendo en cuenta estos estudios previos, los investigadores han comenzado a 

asumir que el afecto positivo grupal (entendida como felicidad) podría no siempre 

estar relacionado con la productividad. Específicamente, estos estados positivos 

experimentados colectivamente podrían contribuir a una realidad única compartida, 

proporcionando a los trabajadores una tendencia a inhibir los puntos de vista que 

están desalineados con el pensamiento grupal (George y King, 2007). Por ejemplo, 

Tsai, Chi, Grandey y Fung (2011) corroboran esta idea al descubrir que los grupos felices 

con alta confianza entre los miembros lograron un rendimiento creativo deficiente. 

Sin embargo, resulta necesario expandir la investigación sobre este fenómeno para 

comprensión esta relación anómala entre afecto positivo grupal y desempeño grupal. 

Para llenar este vacío, en primer lugar, se exploraron diferentes patrones de relación 

entre el afecto positivo grupal y el desempeño grupal, concluyendo que existían 

cuatro patrones (es decir, feliz-productivo, feliz-improductivo, infeliz-productivo, 

infeliz-improductivo). En segundo lugar, nuestro objetivo era comprender las 

diferencias entre estos cuatro patrones sugiriendo cuatro variables: liderazgo 

transformacional, work engagement en equipo, eficacia grupal y competencia grupal. 

Tal y como se esperaba, el patrón feliz-productivo mostró niveles altos de todas las 

variables, mientras que el patrón infeliz-improductivo mostró niveles bajos. Sin 

embargo, los resultados también mostraron que el patrón feliz-improductivo se 

caracterizaba por deficiencias en los recursos cognitivos (es decir, eficacia grupal, 

competencia grupal), mientras que el patrón infeliz-productivo se caracterizaba por 

deficiencias en los recursos emocionales (es decir, liderazgo transformacional, work 

engagement en equipo).  
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4. Principales aportaciones prácticas 

Este trabajo de investigación propone varias aportaciones para que los profesionales 

y organizaciones orienten sus acciones en el campo del afecto positivo grupal. 

Primero, es crucial realizar evaluaciones organizaciones periódicas para conocer el 

equilibrio entre el bienestar y el desempeño grupal, así como los recursos y las 

demandas que el grupo percibe. Esto podría evitar que se desarrollen perfiles 

grupales anómalos (grupos felices-improductivos, grupos infelices-productivos).  

En segundo lugar, las organizaciones deben promover un liderazgo saludable como 

una forma de influir en el afecto positivo del grupo. Los líderes transformacionales 

motivan, estimulan intelectualmente, fomentan el orgullo, desencadenan 

entusiasmo y transmiten optimismo a sus seguidores (Cruz-Ortiz, Salanova y 

Martínez, 2017). 

Por último, teniendo en cuenta que “las emociones positivas tienen un origen 

claramente social, de modo que la interacción con los demás es una plataforma 

común para que surjan las emociones” (Vacharkulksemsuk y Fredrickson, 2013, pág. 

51.), los resultados sugieren una dirección prometedora para aumentar el afecto 

positivo del grupo a través de intervenciones positivas grupales, en lugar de 

individuales. Es decir, realizar intervenciones positivas con el equipo de trabajo de 

manera conjunta, podría permitir que el afecto positivo grupal emerja beneficiando 

no solo los resultados del grupo, sino también podría permitir que el efecto de la 

intervención se mantenga a través del tiempo.   
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