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Resumen

La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones presta una atencion especial al estudio del afecto. Una de las pro-
puestas mas influyentes es la teoria de los acontecimientos afectivos (Weiss & Cropanzano, 1996). La teoria explica
como determinados acontecimientos, influenciados por el ambiente externo, pueden provocar respuestas emocio-
nales que determinarian el comportamiento y las actitudes en el lugar de trabajo. En este estudio se revisa la influen-
cia que ha tenido esta teoria. Tras una busqueda en PsycINFO® se encontraron 32 articulos que pusieron a prueba tal
teoria. Mediante el andlisis de esta produccion cientifica se detectd: (a) el auge que la teoria ha tenido en los ultimos
afios (especialmente desde 2008); (b) el fuerte apoyo a las relaciones que la teoria propone, en especial a la cadena
acontecimientos-afecto-actitudes, que constituye el nlcleo de la teoria; y (c) la aparicion de nuevos elementos (i.e.,
estrategias de afrontamiento) que enriquecen la propuesta original.

Teoria dos acontecimentos afetivos: Revisdo do seu impacto e desenvolvimentos no estudo do
afeto nas organizagdes

Resumo

Atualmente, a Psicologia do Trabalho e das Organiza¢des dedica uma atengdo consideravel ao estudo do afeto. Neste
sentido, uma das propostas mais influentes é a teoria dos acontecimentos afetivos (Weiss & Cropanzano, 1996). A
teoria explica como determinados acontecimentos, influenciados pelo ambiente externo, podem provocar respostas
emocionais que influenciam comportamentos e atitudes no local de trabalho. O objetivo deste estudo é efetuar uma
revisdo meticulosa acerca da influéncia desta teoria. Através de uma pesquisa inicial no PsycINFO® foram encontra-
dos 32 artigos que testaram diretamente a teoria. Através da analise desta producdo cientifica se detectou: (a) o
auge que a teoria atingiu nos Ultimos amos (em especial desde 2008); (b) o forte suporte as relagdes que a teoria
propde, sobretudo a cadeia acontecimentos-afeto-atitudes, a qual constitui precisamente o nucleo da teoria; e (c) a
aparicdo de novos elementos (i.e., estratégias de coping) que vém enriquecendo a proposta tedrica original.

Affective events theory: A review of its influence and developments in the study of affect in
organizations

Abstract

Industrial and Organizational Psychology is now presenting much more interest in the study of affect at work. One
of the most influential proposals in this regard is affective events theory (Weiss & Cropanzano, 1996). The theory ex-
plains how certain events, influenced by the environment, can cause affective responses that, in turn, determine be-
havior and attitudes in the workplace. We will review here the influence this theory has had. In searching PsycINFO®,
32 papers were found that have tested the theory. In the analysis of this scientific production we could infer: (a) the
peak that the theory has had in recent years (especially, since 2008); (b) strong support of the relationships proposed
by the theory, especially for the events-affect-attitudes chain, which represents precisely the core of the theory; and
(c) the emergence of new elements (i.e., emotion-focused coping) that are enriching the original proposal.
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En 1996 Weiss y Cropanzano redactaron lo que a dia de hoy mu-
chos autores consideran uno de los textos de mayor influencia para
el entendimiento del papel que juegan las experiencias afectivas en
las organizaciones (e.g., Ashton-James & Ashkanasy, 2005). Se trata
de la teoria de los acontecimientos afectivos (affective events the-
ory, conocida también como AET) consistente en un profuso marco
de trabajo para el estudio del afecto en la vida laboral, una guia
para orientar la investigacién mediante la integracién de estudios
y teorias previas al identificar puntos clave y aportar directrices
para la comprensidn y andlisis de los estados afectivos en el trabajo
(Weiss & Beal, 2005).

Uno de los aspectos mas destacados de la AET es su apuesta
por la necesidad de ahondar en el conocimiento de las estructuras
y procesos subyacentes a las experiencias afectivas en contextos
laborales, sobre todo enfatizando su naturaleza cambiante y dina-
mica, a la vez que presta atencién a los efectos de estas experien-
cias afectivas sobre el comportamiento y actitudes del trabajador
(Weiss & Rupp, 2011). Por ello, creemos importante realizar una re-
visién exhaustiva, sistematica y organizada de aquellas publicacio-
nes que han trabajado utilizando las bases argumentales expuestas
en la AET, comprobar y analizar qué soporte empirico ha recibido
la teoria y, finalmente, poner de manifiesto cudles pueden ser las
rutas para futuras investigaciones que utilicen la AET. Estos serdn
los objetivos de este trabajo.

Para abordarlos, el presente articulo tendra la siguiente estruc-
tura. Primero, detallaremos las principales caracteristicas de la AET
como modelo tedrico para el estudio del afecto en contextos labo-
rales. Segundo, describiremos los objetivos especificos perseguidos
por el estudio empirico que hemos realizado. Tercero, detallaremos
el estudio de revisién llevado a cabo presentando el procedimiento
seguido y los resultados encontrados. Seguiremos con una amplia
discusion sobre los resultados prestando especial atencion al so-
porte empirico que ha recibido la teoria y aquellos aspectos pen-
dientes de exploracién. Finalizaremos con propuestas a considerar
por la investigacion futura que quiera aplicar la AET. Esperamos con
todo ello clarificar y estimular la aplicacién de la AET en el estudio
del afecto en las organizaciones.

La teoria de los acontecimientos afectivos

La comprension del papel del afecto en el comportamiento
organizacional es una de las tendencias actuales mas remarcables
en la psicologia del trabajo y de las organizaciones. Basta con pres-
tar atencion a indices de ultimos numeros de revistas populares
en el drea, como la Journal of Applied Psychology o la Journal of
Organizational Behavior, o a manuales recientemente publicados
(e.g., Kozlowski, 2012) para entender la relevancia e interés del
tema. Por poner un ejemplo concreto, el PANAS (Positive and
Negative Affect scales, Watson, Clark, & Tellegen, 1988) es una de
las herramientas de evaluaciéon mas profusamente utilizadas, reci-
biendo mas de 10.000 citas en la base PsycINFO®, y siendo también
mayoritario su uso en la psicologia aplicada al mundo laboral lo que
desvela el interés por el afecto en ese area de la psicologia.

La teoria de los acontecimientos afectivos, en adelante (AET),
justamente es un modelo tedrico que resume los elementos, la
estructuray los procesos implicados para entender las experiencias
afectivas en contextos laborales. También es una teoria interesada
en la comprension de las influencias de estas experiencias afectivas
en el comportamiento y actitudes del trabajador. El modelo teédrico,
apreciable en la Figura 1, propone una serie de elementos nuclea-
res para entender la dindmica afectiva del trabajador que pasamos
a detallar a continuacion.
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Figura 1. Macroestrucrura de la AET. Fuente: Adaptado de Weiss y Cropan-
zano (1996).
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El afecto en el trabajo: Reacciones afectivas

En el corazén del modelo propuesto por la AET se ubican todos
aquellos elementos y procesos afectivos que surgen a consecuencia
de algun acontecimiento especifico dentro del contexto laboral. No
se trata entonces de cualquier tipo de afecto sino, en concreto, de
aquellos estados mas o menos intensos, mas o menos duraderos y
mads o menos placenteros que se originan como reaccién a uno o
mas acontecimientos ocurridos en contextos laborales. La AET or-
ganiza conceptualmente estas reacciones distinguiendo dos formas
esenciales: las emociones y los estados de dnimo (EA). Aun que con
distinto nivel de detalle y estabilidad temporal, ambas comparten
cualidades suficientes como para inscribirse dentro del mismo
espacio dentro del modelo. Sin embargo, sus caracteristicas dife-
renciadoras se deben tener en cuenta a la hora de ser estudiadas.

Basandose en los trabajos de Frijda (1993) y Morris (1989), la
AET destaca la comparaciéon mas comun entre EA y emociones que
suele hacerse en base a tres caracteristicas: intensidad, duracion
y especificidad en relacidn a un objeto. En este sentido los EA, si
se comparan con las emociones, suelen ser mas duraderos, menos
intensos y mas bien difusos respecto a un objeto en particular. No
obstante, en estricto rigor, las dos primeras caracteristicas son poco
generalizables y, a menudo, pueden ser de cuestionada utilidad ya
que se ha visto que los EA, en algunos casos, varian considerable-
mente en cuanto a su duracidn asi como en intensidad y aun asi
tener los efectos atribuidos a la experiencia real de un EA. Esta
ultima observacion, nos deja sélo una caracteristica que realmente
permitiria diferenciar EA de emociones: la especificidad.

Para la AET tanto las emociones como los EA surgen como
una respuesta ante un acontecimiento, ahora bien, en general, los
EA no son siempre una respuesta especifica a un acontecimiento
concreto, por ello sus causas son mas difusas que en el caso de las
emociones discretas (e.g., Barsade & Gibson, 2007). Por ultimo,
para la AET el afecto no puede entenderse como un rasgo estable
siendo por ello lo fundamental la experiencia del afecto como algo
dinamico que va variando a lo largo del dia a dia en el trabajador.

Acontecimientos con significacion afectiva

Y, équé desencadena estos EA o emociones en el trabajador?
Segun la AET dentro del contexto organizacional se estan produ-
ciendo continuamente eventos externos al individuo, de entre los
cuales los hay que tienen algln grado de significacion afectiva. Los
autores enfatizan la idea de que dichos acontecimientos significati-
VoS son causas proximales de las reacciones emocionales que se dan
en el trabajo a la vez que serian causas distales de comportamien-
tos y actitudes laborales. De este modo, las reacciones afectivas
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serian mediadores (mecanismo por el cual un proceso influye en un
segundo proceso) entre los acontecimientos y el comportamiento.

La fundamentacidon que utiliza la AET para explicar el proce-
so por el cual ciertos eventos pueden llegar a generar cambios
en el afecto se fundamenta en la amplia investigacion cognitiva
que ha encontrado como la cognicion es clave para entender las
reacciones afectivas (e.g., Lazarus, 1991; Ortony, Clore, & Collins,
1988; Roseman, 1984; Smith & Ellsworth, 1987; Stein, Tribasso, &
Liwang, 1993 citados por Weiss & Cropanzano, 1996) y que coincide
en proponer que existe un proceso compuesto por dos fases de
evaluacidn del evento una vez que éste se ha producido: primero,
el evento es evaluado en funcion de su relevancia para el bienes-
tar del trabajador (evaluacion realizada en términos genéricos de
positivo-negativo) o por su estrecha relacion con las metas y los
valores personales (Frijda, 1993) - estos eventos representarian
auténticos acontecimientos? para la vida del trabajador; y segundo,
una evaluacién mas especifica o secundaria a modo de anélisis in-
terpretativo del sentido en relacion al evento, elicitante y centrada
en las consecuencias y atribuciones del mismo. Es en esta segunda
fase cuando claves especificas del entorno y de la persona son con-
sideradas dando lugar a respuestas emocionales discretas como
la tristeza, la rabia o la alegria (Ortony et al., 1988; Smith & Pope,
1992).

Actitudes laborales

Siguiendo la teoria de las actitudes (Eagly & Chaiken, 1993),
la AET contempla las actitudes como evaluaciones generales en
términos de favorabilidad-desfavorabilidad que estan influencia-
das tanto por las experiencias afectivas con el objeto actitudinal
como por las caracteristicas del propio entorno de trabajo (e.g., el
clima o cultura organizacional). La teoria actitudinal ha propuesto
cogniciones y afectos como los componentes mas clasicos de las
actitudes. Ahora bien, la AET nos enfatiza que a la hora de hablar
de actitudes laborales han predominado el enfoque cognitivo. El
ejemplo paradigmatico serian los estudios sobre satisfaccién labo-
ral que mayoritariamente han reducido, segin Weiss y Cropanzano
(1996), esta actitud a sus componentes cognitivos. Por ello, la AET
ha enfatizado también el rol que el afecto (i.e., emociones y estados
de 4nimo) tiene sobre estas actitudes.

Segun la AET, el trabajador, a menudo, construye sus actitudes
al momento en que éstas son requeridas consultando en su memo-
ria de experiencias anteriores la informacion relevante, presumi-
blemente experiencias afectivas con el objeto actitudinal, asi como
informacion basada en sus cogniciones (e.g., creencias; Wilson &
Hodges, 1992). Nunca se usa toda la informacion retenida, sino que
la persona genera sus actitudes a partir de un subconjunto de dicha
informacion que, a su vez, también es influenciada por factores
contextuales. En este sentido, debido a que los procesos cognitivos
son una parte importante de las reacciones afectivas es mejor ha-
cer la distincion entre las influencias que representan experiencias
emocionales con el objeto actitudinal de aquellas influencias que
se relacionan con el conjunto de creencias acerca de las caracteris-
ticas del objeto (Breckler & Wiggins, 1989). Esto explicaria el que
las actitudes pueden ser bastante inestables ya que los factores
situacionales también van a determinar parte de la informacion

2 Segun la RAE (Real Academia Espafiola) un evento es una ‘eventualidad, hecho
imprevisto, o que puede acaecer’ o bien un ‘suceso importante y programado,
de indole social, académica, artistica o deportiva’. Por su lado, un acontecimiento
se referiria a ‘hecho o suceso, especialmente cuando reviste cierta importancia’.
Es esta acepcion de la importancia, y de la no necesaria programacion, lo que
ha hecho decantarnos por la traduccion de la AET al espafiol como teoria de los
acontecimientos afectivos.

que sera utilizada. La inestabilidad, o variabilidad, es una clave en
la AET: las experiencias afectivas son fluctuantes en el tiempo, los
acontecimientos cambian y el posterior comportamiento y actitu-
des del trabajador también lo haran.

Comportamientos dirigidos por el afecto vs comportamientos
dirigidos por las actitudes

La teoria sugiere que para comprender la relacidn entre el afec-
to y el comportamiento del trabajador habria que incluir la distin-
cién entre comportamientos dirigidos por el afecto (CDA) y aquellos
comportamientos dirigidos por el juicio o las actitudes (CDJ). Los
primeros son comportamientos que se dan en el trabajo como
respuesta directa a las experiencias afectivas siendo en estos casos
cuando el patrén particular de respuestas afectivas puede tener
importantes efectos, por ejemplo en el desempefio laboral, sin que
exista mediacidn en la relacion entre las experiencias afectivas y las
actitudes. La AET remarca que los niveles de afectividad pueden
fluctuar por lo que se podria esperar que estos CDA sean de corta
duracién y de gran variabilidad, razén por la que cualquier relacion
serd mejor captada mediante analisis que evallen la congruencia
de los patrones fluctuantes del afecto y del desempefio (e.g., em-
pleando estudios intra-participante). Los CDA estarian influidos por
estados de animo y emociones discretas, que han sido activadas
por el contexto laboral, y serian unos comportamientos distintos
de las actitudes que un trabajador haya podido generarse sobre su
trabajo u organizacién.

Por otro lado, la AET reconoce otro tipo de comportamientos,
los comportamientos dirigidos por las actitudes o el juicio (CD)),
que estarian directamente influenciados por la evaluacién general
del propio trabajo u organizacion y, por ello, cualquier relacidn
entre los niveles de afecto y estas conductas si sera mediada
por las actitudes que se tengan en relacion al trabajo. Suelen ser
comportamientos que derivan de decisiones bien consideradas,
especificamente aquellas donde esa evaluacion general del trabajo
u organizacion entra en dicha decisién. Los CDJ serian, por tanto,
comportamientos mas estables que los anteriores CDA.

Disposiciones

Para cuando se redactaba la AET gran parte de las investigacio-
nes sobre personalidad y satisfaccién laboral (SL) estaban centradas
en los rasgos de afectividad positiva (AP) y afectividad negativa (AN)
ya que ambos permiten hacer predicciones de tendencias emo-
cionales generales de las personas. Varios estudios (Cropanzano,
James, & Konovsky, 1993; Levin & Stokes, 1989; Watos & Slack,
1993; citados por Weiss & Cropanzano, 1996) mostraron que
ambos rasgos (AP y AN) correlacionaban con las actitudes hacia
el trabajo (SL). La AET, sin desmerecer estos esfuerzos, amplia
esta idea agregando que realmente el papel que juegan las dispo-
siciones es el de influenciar la forma en que los acontecimientos
producen reacciones afectivas; es decir, que dichas disposiciones
serian moderadores en la relacién entre acontecimientos y afecto.
En este punto los rasgos afectivos o de personalidad figuran como
predisposiciones latentes que ayudan a organizar el escenario a los
individuos. Estos rasgos son, por tanto, sélo disposiciones afectivas
y no la experiencia en si misma, lo cual quiere decir que predispo-
nen al individuo a responder con mayor o con menor intensidad a
los eventos con significacién afectiva.

Caracteristicas del entorno laboral

En la teoria se da soporte al planteamiento sobre los individuos
como agentes activos que interactian de forma dinamica con su
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entorno influenciando y dejandose influenciar por éste (Kohn &
Schooler, 1982). Para la AET, el ambiente laboral puede tener un
efecto indirecto sobre las experiencias afectivas, aumentando o
bien disminuyendo las probabilidades de que determinados acon-
tecimientos ocurran y consiguientemente que generen una reac-
cion emocional. A la vez, las caracteristicas del entorno también
podrian ejercer un efecto directo sobre los componentes cognitivos
de las actitudes. Sin embargo, ha de tenerse en cuenta que esta
doble influencia estd expresada en términos generales por lo que
no hay que confundir esta idea con la de que cada caracteristica
del ambiente en el trabajo incluye siempre influencias directas e
indirectas a la vez.

La estructura episddica de las experiencias afectivas

La AET pone énfasis en el interés por el estudio de las estructu-
ras episddicas de las experiencias afectivas en el trabajo, en sus co-
mienzos y finales. Todo ello sobre la base de que la vida, y no sélo la
vida emocional o laboral, esta estructurada episddicamente (Weiss
& Beal, 2005). En este sentido, la clave del concepto de episodio
emocional es que éste representa el flujo y reflujo de la experiencia
afectiva a través del tiempo. Asi, mientras cada uno de los acon-
tecimientos durante el episodio puede ser descrito en términos
discretos, éste en si mismo posee una coherencia y un conjunto de
caracteristicas que sugieren que debe ser tratado como una unidad
de analisis.

Los episodios de la experiencia emocional exhiben una estruc-
tura en la que se que incluyen momentos pico, rastros persistentes
y recurrencias, por lo que representarlos mediante una simple agre-
gacidn de experiencias en el tiempo dista de ser apropiado (Beal &
Weiss, 2003). El afecto para la AET, tanto como variable dependien-
te asi como independiente, requeriria siempre de la consideracién
de sus fluctuaciones a través del tiempo (Weiss & Rupp, 2011).

Objetivos de la investigacion

Habiendo descrito los elementos mas relevantes de la AET, los
objetivos que organizan y dirigen el presente trabajo son los si-
guientes: primero, realizar una revision exhaustiva y sistemdtica de
los articulos cientificos que hayan utilizado la AET como base y guia
para su desarrollo; segundo, revisar aquellos trabajos que ponen a
prueba los componentes y relaciones del modelo de la AET para ex-
traer conclusiones acerca de la validez del modelo propuesto; y ter-
cero, presentar nuevas propuestas de investigacion en consonancia
con las directrices tedricas y metodoldgicas que definen la AET asi
como considerando la investigacion ya previamente desarrollada.

Método

Muestra y procedimiento

La muestra de partida estuvo compuesta por todos los articu-
los que aparecen en la base de datos PsycINFO® y que han citado
la publicacidn original de la AET de Weiss y Cropanzano (1996).
Decidimos basarnos en PsycINFO® al ser ésta la principal base de
datos internacional de referencia en el area de la psicologia. Como
es sabido PsycINFO® incluye cerca de 4 millones de publicaciones
en ciencias del comportamiento y sociales, areas de conocimientos
donde claramente se incluye la tematica del afecto al estar éste
referido a una de las manifestaciones mds claras del comporta-
miento humano. Una vez dentro de PsycINFO’, y localizada la pu-
blicacién original, basté con desplegar en el motor de busqueda la
opcion cited by para conocer todos aquellos articulos que hayan

referenciado la AET. Después, nos quedamos con las publicacio-
nes que hubieran aparecido en revistas con procesos de revision
por pares como filtro para trabajar con documentos que han sido
evaluados externamente. La busqueda se realizé en los meses de
octubre y noviembre de 2014 y se obtuvieron un total 187 articulos.

Tras esta busqueda general decidimos incluir de forma comple-
mentaria algunos trabajos referenciados por Weiss y Beal (2005),
en su actualizacion de la AET, asi como algunos otros trabajos que
fueron encontrados en el transcurso de la revisién de los articulos,
especificamente aquellos de corte empirico que ponian a prueba
elementos o procesos del modelo, pero que no figuraban en los
resultados arrojados por el motor de blsqueda de PsycINFO". Esta
parte de la muestra constituye el 15,6% del total final de documen-
tos considerados.

Para facilitar el andlisis se optd por organizar la informacién de
cada articulo en fichas de contenido. Seguidamente, utilizamos un
segundo criterio de inclusién dejando fuera aquellos trabajos que
solo citaban la AET como soporte especifico de algun argumento
tedrico pero sin que dichos trabajos se hayan centrado o basado en
ella, de forma que sélo quedaron aquellas publicaciones que explici-
tamente hayan utilizado la AET como marco de trabajo principal. De
todo este proceso, y como muestra final de trabajo, nos quedamos
con 32 articulos, 23 de ellos articulos empiricos, 2 meta-andlisis y 9
articulos de revision o reflexion tedrica.

Andlisis

Con la informacion ya organizada se realizé un andlisis de con-
tenido para todos los articulos sobre los siguientes aspectos: autor,
afio de publicacion, revista o fuente, pais y variables estudiadas.
Ademas, de forma especifica para aquellos articulos de corte
empirico, se analizé el tipo de disefio empleado, las herramientas
de medida, los elementos y relaciones incluidas en alguna de las
hipdtesis o preguntas de investigacion asi como las propuestas
nuevas o alternativas respecto al modelo original. En consonancia
con las intenciones manifestadas en nuestros objetivos, hemos de-
cidido enfatizar el analisis en aquellos articulos que o bien pongan
a prueba alguna parte o relacion del modelo de la AET o bien que,

utilizando éste como guia o base, propongan nuevas relaciones o
elementos.

Resultados

Como anticipamos, el total de articulos encontrados en la base
de datos PsycINFO" que citan la AET fue de 187. Atendiendo a la
evolucién temporal del nimero de articulos que la han citado pue-
den observarse dos claros periodos: hasta el 2007, en el que la AET
recibe pocas citas, unas cinco de promedio por aio; y desde el 2008
hasta la actualidad, donde las citas se incrementan considerable-
mente pasando en los ultimos afios a recibir 25-30 citas anuales. De
estos 187 articulos totales que citan la fuente original de la AET 32
representan puestas a prueba o desarrollos sobre la propia teoria.
Nos centraremos en éstos de aqui en adelante.

Al revisar la autoria de las publicaciones los resultados per-
miten constatar que, considerando sélo aquellos autores que han
publicado mas de un trabajo dentro de los 32 articulos, no existen
grandes diferencias ya que, salvo Neal M. Ashkanasy con tres
articulos publicados, nadie mas supera las dos publicaciones. En
este sentido lo autores con mas de una publicacion son Dan Ispas,
Edward L. Levine, Cynthia D. Fisher, James M. LeBreton, John F.
Binning, Christian Scheltt, René Ziegler, Arthur P. Brief y Charmine E.
J. Hartel. Se observa ademas que predominan las publicaciones em-
piricas que representan el 80% dentro de los autores mencionados.
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Todos exhiben Unicamente publicaciones de corte empirico salvo
los casos de Arthur P. Brief quién aporta revisiones tedricas y Neal
M. Ashkanasy con dos empiricas y una tedrica.

En cuanto a las fuentes de publicacién se puede constatar que,
de las 22 que componen el total, una serie de ellas cuenta con
dos o mas publicaciones. Son las siguientes: Human Performance,
Australian Journal of Management, Journal of Applied Psychology,
Journal of Vocational Behavior, Human Relations, Organizational
Behavior and Human Decision Processes, Motivation and Emotion y
Journal of Personnel Psychology. Se trata de revistas, como vemos,
de alta reputacion en el drea que pertenecen a los cuartiles 1 o
2, dentro del Journal Citation Report de la Social Sicences Citation
Index. En promedio, el factor de impacto de éstas revistas es 2,08
(rango entre 0,80 y 4,78) lo que permite hacernos una idea de la
importancia del tema dentro de la literatura organizacional.

En relacién a la participacion por paises destaca Estado Unidos
(n=18) como el pais donde mayor cantidad de autores han realizado
publicaciones, siendo el doble que en el caso de Australia (n=9) que
le sigue en segundo lugar. Ambos llevan una considerable ventaja
respecto al resto de los paises los que, salvo el caso de Alemania
(n=4) e Inglaterra (n=2), sélo cuentan con un autor con una publi-
cacion. Por otro lado, el andlisis de las variables estudiadas revela
que existe un bajo grado de consenso sobre las etiquetas utilizadas
para referirse, en muchas ocasiones, a los mismos procesos psico-
légicos. En concreto, hemos contabilizado un total de 83 variables.
De aquellas que han aparecido con mayor frecuencia, la variable
mas estudiada ha sido la satisfaccion laboral (n=13), seguida de la
afectividad negativa (n=10) y afectividad positiva (n=9). Creemos
que es destacable también el que la mayoria de las variables mas
estudiadas coinciden con componentes afectivos tanto de rasgo
(e.g., afectividad positiva o negativa) como de estado (e.g., EA o
emociones).

Articulos empiricos: Disefios, herramientas de evaluacion y relaciones
estudiadas

Nos centraremos ahora en aquellos trabajos empiricos (n=23)
que nos aportan informacion relevante sobre la validez de la teoria
y de las relaciones que ésta propone. La mayoria de estos estudios
han utilizado disefios de tipo transversal, principalmente con me-
didas entre-sujetos; sin embargo, se debe destacar que un 39,1% si
han incluido medidas intra-sujeto, disefio que, sin lugar a dudas, es
mas coherente con los postulados de la AET.

Nos encontramos con una amplia variedad de herramientas
aplicadas para la medicion de las variables y constructos. Sin
embargo, al contabilizar su frecuencia de uso hemos constatado
que la gran mayoria sélo fue utilizada en no mas de un estudio.
No obstante, puede destacarse el uso de algunas herramientas
que han sido utilizadas al menos en tres estudios diferentes. En
concreto, PANAS (Watson et al., 1988), utilizado cominmente para
medir la afectividad positiva y negativa en el trabajo, y que fue
aplicado en nueve estudios dentro de los que se incluyen también
algunos casos en los que se aplico la version extendida PANAS-X
(Watson & Clark, 1994). Segundo, para la medicién de emociones
especificas en el ambito laboral se aplicé la Job Emotion Scale (JES;
Fisher, 1997) en cuatro estudios. Por ultimo, y con tres aplicaciones
contabilizadas, figura la Job Satisfaction Subscale of the Michigan

Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ-JSS; Cammann,
Fichman, Jenkins, & Klesh, 1983) para medir la satisfaccién laboral.
Desde el discurso de la AET se entiende que, mds que las partes
aisladas del modelo, lo que adquiere mayor relevancia son las rela-
ciones y procesos subyacentes. En este sentido, en la Tabla 1 mos-
tramos las relaciones estudiadas asi como el respaldo empirico que
han recibido. Es posible apreciar que la mayoria de los esfuerzos se
concentran en torno a la relacidn entre las reacciones afectivas y las
actitudes (19,5%). Estudios como el Ilies y Judge (2002) que miden
la relacion entre el EA, tanto positivo como negativo, con actitudes
como la satisfaccidn laboral obteniendo resultados significativos en
casi la totalidad de los estudios aportando importante evidencia
favorable a esta relacion. Si bien este tipo de estudios son los mas
representativos aunque también son interesantes aquellos que
para estudiar esta relacién dan un paso mas en complejidad, expan-
diendo la simple dicotomia positivo-negativo y desglosan el afecto
en emociones discretas como en Levine et al. (2011) quienes en un
estudio transnacional observaron diferencias en los resultados en
funciéon de las emociones especificas (i.e., alegria, orgullo, ansiedad,
envidia) y encontraron que éstas eran mejores predictores de la
satisfaccion laboral que el afecto contemplado de forma general.

La relacion entre acontecimientos y reacciones afectivas tam-
bién ha destacado dentro de la literatura (17,1%). Quizas uno de
los ejemplos mas interesantes se encuentra en Zohar, Tzischinski
y Epstein (2003) quienes se han centrado en los acontecimientos
que ocurren dia a dia en la vida del trabajador encontrando que
éstos pueden actuar como causas o estimulos proximales para la
evocacion de reacciones emocionales discretas. Especificamente,
demostraron que eventos disruptivos se relacionan positivamente
con afectos negativos y lo mismo ocurre entre eventos estimulantes
y afectos positivos. Otra relacion con destacada presencia en los es-
tudios es la que hay entre las reacciones afectivas y las CDA (17,1%).
En el ya mencionado estudio transnacional de Levine et al. (2011)
no sélo demostraron esta relacion sino que ademas pudieron com-
probar que variaba en funcion del tipo de emocidn asi como del tipo
de conducta que se estuviese midiendo. Asi, obtuvieron resultados
claramente diferenciados cuando se median las relaciones de las
diferentes emociones discretas contempladas en su estudio con
variables como los comportamientos de ciudadania organizacional
o los comportamientos contraproducentes en el trabajo.

La relacion entre las disposiciones y las reacciones afectivas
también ha destacado en presencia en esta muestra de articulos
(12,9%) y profundizar sobre la misma era uno de los objetivos del
trabajo realizado por Grandey, Tam y Brauburger (2002). Estos au-
tores investigaron el tipo de vinculo que hay entre las disposiciones
afectivas AP y AN y las reacciones emocionales especificas del mis-
mo tono heddnico que se dan en el trabajo obteniendo resultados
que demostraban que la AN era un buen predictor de emociones
negativas generales que se daban en el entorno del trabajo; no obs-
tante sélo obtuvieron soporte parcial al poner a prueba la relacién
entre la AP y las reacciones afectivas positivas.

La relacién entre el entorno laboral y los acontecimientos es la
Unica que no ha sido puesta a prueba en ningun estudio. También
destacariamos la relacidn entre entorno laboral y las actitudes en
el trabajo (2,4%) que como ya se ha mencionado antes, sélo fue
revisada en el trabajo de Fisher (2002).
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Tabla 1
Relaciones puestas a prueba

Relaciones F % Con soporte Sin soporte Soporte parcial

Entorno Laboral = Eventos 0 0,0

Eventos - R. Afectivas 7 17,1 8

Moderacién de las Disposiciones sobre Eventos - R. Afectivas 2 4,9 1

Disposiciones -> R. Afectivas 5 12,2 5 2
R. Afectivas = Actitudes 8 19,5 9 1 3
R. Afectivas - CDA 7 17,1 10 1 1
Actitudes - CDJ 4 9,8 4

Entorno Laboral - Actitudes 1 2,4

R. Afectivas como mediadoras de Eventos - CDA 1 2,4 1
R. Afectivas como mediadoras de Eventos - Actitudes 2 49 3

Actitudes como mediadoras de R. Afectivas - CDJ 1 2,4 1

R. Afectivas como mediadoras de Disposiciones > Actitudes 2 4,9 3 1
Disposiciones = R. Afectivas - Actitudes - CDJ 1 2,4 1
Total 41 100

Si bien gran parte de los estudios someten a prueba mas de
una relacidn propuesta por la AET, en general esto se ha hecho de
forma parcelada sin ir mds alld de la relacion entre dos elementos
del modelo que hemos ido apuntando en los parrafos anteriores.
Frente a ello, adquieren particular interés las pocas excepciones,
y que solo aportan el 17% de entre las totales, que han sometido a
prueba segmentos mas extensos del modelo. Por ejemplo, la me-
diacidn de las reacciones afectivas en la relacion entre los aconteci-
mientos y las actitudes. Un caso revisado se encuentra en el trabajo
realizado por Miralles, Navarro y Unger (2015) donde se demostré
el rol mediador del afecto, tanto positivo como negativo, entre la
evaluacion de los acontecimientos en el trabajo y la dedicacién al
trabajo. Finalmente, en los trabajos revisados la gran mayoria de
ensayos realizados para poner a prueba las relaciones del modelo
han obtenido resultados positivos salvo en unos pocos casos donde
alguna hipotesis no obtuvo soporte o bien sélo soporte parcial (ver
Tabla 1).

Propuesta de relaciones alternativas

El 52,1% de los estudios empiricos revisados integran pro-
puestas alternativas respecto a las originales del modelo. Hemos
recogido todas estas nuevas propuestas en la Figura 2. Se trata
de relaciones que siguen las directrices tedricas de la AET, pero
que no figuraban en el modelo original. En esta linea, destaca el
estudio de la relacion entre las disposiciones y las actitudes ya que
se puso a prueba en tres estudios. Sobre todo hemos observado
relaciones que se suman sin disrupcion a las originales, como en
Iverson y Deery (2001) quienes ademas de demostrar que la SL es
predictor de ciertas conductas de absentismo, encontraron que
las disposiciones afectivas de los individuos también se vinculaban
a dichas conductas e influian en la frecuencia de aparicion de las
mismas. En este caso, las categorias de componentes no difieren
con las de la AET ya que se trata de AP y AN (disposiciones) y las
conductas de absentismo (CDJ) por lo que la novedad se encuentra
especificamente en la relacién que se propone entre ambas ya que
no se encuentra contemplada en el modelo original.

Otro ejemplo se encuentra en Lebreton, Binning, Adorno vy
Melcher (2004) quienes estudiaron las diferencias entre la estabi-
lidad emocional y tres de los cinco grandes (extraversion, respon-
sabilidad y afabilidad) en cuanto su capacidad para predecir ciertas
actitudes negativas que se dan en el trabajo, encontrando que la
estabilidad actua como mejor predictor de determinadas actitudes
laborales negativas. Otra interesante propuesta complementaria

se aprecia en Gooty, Gavin, Ashkanasy y Thomas (2014) quienes
adhieren una nueva variable (i.e., las estrategias de afrontamiento
centradas en la emocién o EFC) sobre el que se articulan nuevas
relaciones sin alejarse de los fundamentos de la AET sino, por el
contrario, utilizandolo como marco de trabajo. Hemos incluido en
la Figura 2 este nuevo componente que en realidad es un concepto
ampliamente abordado en psicologia y, en especial, en el estudio
del estrés que conviene recordar es considerada también una res-
puesta afectiva.

Caracteristicas del

Entorno en el

Trabajo Conductas

Dirigidas

por el Juicio

e

Eventos en el Actitudes en el

Trabajo Trabajo

|
|
I
I Conductas
1 Dirigidas
|

por Afectos

Figura 2. Nuevas propuestas sobre el modelo original de la AET. Nota: las
flechas y cajas con linea continua representan al modelo original de la AET;
las flechas y cajas discontinuas recogen nuevas variables y relaciones sobre
le modelo original.

Discusion

En general, los resultados encontrados estdn en sintonia con lo
que cabria esperar desde la mirada amplia de la AET. Salvo en unas
pocas y aisladas excepciones, los objetivos de las investigaciones
que han propuesto alguna contrastacion de modelo obtuvieron
resultados en la direccion esperada y sin alejarse de los aspectos
que exhiben mas valor implicito en los argumentos y en el discurso
general de la AET. Por ejemplo, la cadena principal expuesta por la
AET (acontecimientos que desencadenan afectos y, éstos a su vez,
desencadenan actitudes) cuenta con un claro apoyo empirico (17
hipdtesis que se confirmaron frente a cuatro hipdtesis sin soporte
o con soporte parcial).

Por otro lado, la contribucidn de la AET para entender compor-
tamientos dirigidos por la actitud (como seria el caso de la satisfac-
cion laboral) también se ha mostrado con un importante soporte
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en las investigaciones (10 hipdtesis que se confirmaron frente a dos
hipdtesis sin apoyo o con apoyo parcial). Conviene recordar ahora
que entre las motivaciones originarias para la propuesta de la AET
estuvo justamente la de presentar una comprensién mas amplia de
la satisfaccion laboral como una de las manifestaciones actitudina-
les de mayor tradicion en la psicologia organizacional.

Frente al soporte recibido también conviene sefialar como
algunas de las relaciones propuestas no se han puesto a prueba.
Este uUltimo es el caso de la relacion entre entorno laboral y acon-
tecimientos que no se ha estudiado aun. Hay aqui, por tanto, una
demanda para la investigacion futura pues, como propone la AET,
parece sensato pensar que determinados ambientes laborales
estimularan la aparicion de ciertos eventos afectivos. Por ejemplo,
en el denominado trabajo emocional parece evidente que influiran
politicas y practicas organizacionales.

Evoluciones sobre el modelo original

Ya se ha dicho que la AET mds que una teoria o un modelo para
poner a prueba es una guia que pretende orientar el estudio del
afecto en las organizaciones (Weiss & Beal, 2005) por lo que no
ha de extrafiarse que en esta revisién de articulos surjan nuevas
propuestas que abarcan nuevos elementos y relaciones. Tal y como
ya quedo expuesto en los resultados, una parte importante de los
trabajos empiricos no se ha cefiido Unicamente a la postura del
modelo original sino que ademas han integrado las aportaciones
conceptuales de la AET con otras teorias relacionadas generando
asi propuestas alternativas que complementan el modelo (ver
Figura 2).

Con lavirtud de no alterar en profundidad la estructura original,
pero a la vez sumando nuevas relaciones entre los elementos, lo
mas representativo han sido investigaciones con aportaciones com-
plementarias de esta indole. No obstante, una de estas propuestas
alternativas que va un paso mas alla, exhibiéndose como una de
las mas interesantes, se encuentra en el trabajo anteriormente
mencionado de Gooty et al. (2014). Tal y como se aprecia en la
Figura 2 los autores han aportado, ademds de nuevas relaciones,
la intervencion del EFC como un elemento mas dentro del modelo.
De este modo afladen mds contenido, especificamente sobre la fase
general de evaluacién que ocurre entre como se vive el evento y
su reaccion posterior. Estos autores estudiaron con éxito el efecto
de moderacién de la inteligencia emocional conceptualizada como
una habilidad (ability-based emotional intelligence; ABEI; Mayer
et al., 1999 citado por Gooty et al., 2014), sobre la relacion entre
el EFC y ciertas emociones especificas en el trabajo, y lo hicieron
utilizando gran parte del contenido tedrico que se expone en la AET
con especial interés en aportaciones que fundamentan el proceso
de evaluacion de los eventos. En definitiva, el resultado apreciable
ha sido el de un poderoso nuevo ingrediente para complementar
el modelo original y con ello se abre una amplia ventana a futu-
ras investigaciones para la inclusiéon de otros nuevos elementos o
componentes.

Nuevos caminos surgen como resultado de ir un poco mas aden-
tro hacia la complejidad que define al afecto en el trabajo, dejando
asi en evidencia la flexibilidad del modelo, lo que a su vez sugiere
nuevas rutas de investigacidén que, sin desvincularse de la propues-
ta original, pueden aportar un valor afiadido a la propia teoria. Sin
embargo, esto también pone de manifiesto la necesidad de concre-
tar con mayor solidez un modelo que, segin como se mire, puede
resultar extremadamente basico y ambiguo, y que desde hace casi
20 afos pareciera que no ha seguido madurando. Sea cual fuera
el ojo critico con que se mire, a fin de cuentas, hay que volver a

recordar que este modelo es sélo una guia, sin otra ambicion mas
que orientar el estudio del afecto en las organizaciones.

El afecto en el trabajo: Rasgo o estado?

Un punto clave que ha de tenerse en consideracion a la hora
de revisar los trabajos empiricos que han utilizado la AET es la
distincién entre rasgos afectivos y estados afectivos. Los estados
afectivos, el nucleo de la AET, se caracterizan por la propiedad de
fluctuar a través del tiempo y, por ello, para estudiar integramente
un estado afectivo es necesario considerar esta cualidad definida
por el cambio. Por otro lado, cuando se hace referencia a un rasgo
entonces estaremos frente a una categoria para el afecto encuadra-
ble dentro de las disposiciones del individuo las que en este caso
son mas estables y se encuentran estrechamente vinculadas a la
personalidad. Sin embargo, la simpleza de la separacién conceptual
entre el afecto como estado y el afecto como rasgo se contrapone
ala complejidad metodoldgica de llevar esta distincién al plano em-
pirico al punto que ha sido desconsiderada en una parte importante
de los estudios revisados.

En este sentido, desde la linea argumental de la AET esperaba-
mos encontrar una amplia mayoria de trabajos con disefios en los
que se considerasen las fluctuaciones de las reacciones afectivas
que incluyeran disefios de tipo longitudinal acentuando asi la im-
portancia de todos aquellos datos que se expliquen por la varianza
intra-sujeto. La realidad con la cual que nos hemos encontrado es
que sélo un 39,1% de los trabajos revisados han incluido y consi-
derado estas cuestiones. Esto dejaria una duda razonable no en la
teoria en si, sino en la forma en como esta se ha puesto a prueba.
No basta con etiquetar una variable de emocién discreta, estado de
animo, afecto especifico del trabajo o de cualquier otra forma que
tenga pretensiones de ubicarse dentro de la categoria de reaccion
afectiva para luego aplicar transversalmente herramientas como
el PANAS o el JES a los sujetos investigados y sacar conclusiones
amparadas en la AET, ya que sus autores han sido muy claros en su-
brayar la necesidad de distinguir correctamente cuando se trabaja
con variables estables de cudando se hace con variables que fluctian
en el tiempo (Brief & Weiss, 2002).

La AET es un marco tedrico que se ajusta bien a las demandas
actuales (e.g., Navarro, Roe, & Artiles, 2015; Roe, 2008) de hacer
una investigacion que tenga en cuenta la naturaleza temporal y
dinamica de los fendmenos abordados por la psicologia del trabajo
y de las organizaciones. En una reciente revision sobre el descui-
do general que ha habido en la investigacién acerca del tiempo,
Navarro et al. (2015) exponen como gran parte de los conceptos de
interés en el drea (e.g., motivacion, rendimiento, emergencia del li-
derazgo, procesos de equipos, cultura de empresa, etc.) son proce-
sos caracterizados por su dindmica, con un inicio, un desarrolloy un
final. Estos procesos se caracterizan por ser dinamicos, cambiantes,
y los disefios de investigacion apropiados para su estudio no serian
aquellos basados en el estudio de diferencias entre-participantes,
habiles para captar diferencias estables entre individuos (e.g., ca-
racteristicas socio-demograficas como el género); por el contrario,
se precisaria de disefios intra-participante que permiten el segui-
miento repetido de las mismas personas a lo largo del tiempo (e.g.,
muestreos de experiencias) para dar cuenta de los patrones dindmi-
cos que haya en dichos cambios. El afecto, como nucleo de la AET,
seria uno de esos procesos cambiantes y dindmicos interesante de
estudiar desde el empleo de disefios intra-participante.

Al repasar los puntos clave de la AET el investigador gana con-
ciencia sobre la complejidad que engloba el fenémeno del afecto
en el trabajo. La propuesta de Weiss y Cropanzano va dirigida a



Teoria de los acontecimientos afectivos 37

revisar los elementos y procesos de mayor peso, para lo cual el mo-
delo presentado facilita claramente la comprension del fenédmeno
afectivo en entornos laborales. La profundidad y amplitud de los
contenidos que se abordan en el redactado del texto original hacen
de éste un texto con cualidades para guiar y esclarecer conceptos,
mas que una teoria o modelo especifico para poner a prueba y don-
de constantemente se hace un llamado a reorientar varias de las
perspectivas tedricas asi como de ciertas tendencias metodoldgicas
gue hasta ese entonces han predominado en la literatura.

En general, los trabajos revisados aportan resultados en conso-
nancia con lo esperado, aunque como ya hemos comentado en la
discusién aun hay varios ajustes que deben considerarse a la hora
de llevar una propuesta como la AET al terreno empirico. Esto, sin
embargo, no ha impedido que el interés por esta teoria haya vis-
to un considerable aumento reflejado en la cantidad de articulos
que la citan, por ello esperamos que dicho aumento se pueda ver
reflejado en un mayor nimero de trabajos empiricos no sélo para
ponerla a prueba sino que ademas puedan ir afinando el modelo
propuesto y lograr asi un mayor consenso tedrico y metodolégico.
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