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el presente trabajo permite tomar conocimiento acerca de una pers-
pectiva de estudio organizacional denominada psicología
organizacional positiva, cuyo surgimiento se enmarca en continuidad
con los desarrollos de la psicología positiva. a partir de una extensa
revisión se aporta una descripción sobre dicho campo, sus alcances,
las críticas, los desarrollos actuales, así como futuras líneas de traba-
jo. se destaca la importancia de llevar a cabo investigaciones sobre
los tópicos propuestos por la psicología organizacional positiva ya
que se vinculan con la obtención de mejores resultados organizacio-
nales. por último, se da cuenta y se debate acerca del escaso des-
arrollo de esta línea de trabajo —en comparación con otras temáticas
de la psicología positiva— en países de Latinoamérica. 

Palabras clave: psicología positiva – organizaciones – américa
Latina.

Positive Organizations: A Reference Framework for its Approach

in Latin America

This work allows taking knowledge about the perspective of organiza-
tional studies called positive organizational scholarship. its emer-
gence is in continuity with the developments of positive psychology.
as a result of an extensive review on the subject it is provided a
description of that  field, its scopes, criticisms, current developments
and future directions.  it is also emphasized the importance of con-
ducting research on the  topics proposed by positive organizational
scholarship, as they are linked to the achievement of better organiza-
tional outcomes. Finally, the article shows and proposes a debate
about the lack of development of this line of work, in comparison to
other topics of the positive psychology, in Latin american countries.

Key words: positive psychology – organizations - Latin america.
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Introducción 

A comienzos del año 2000, se sitúa el inicio
de la Psicología Organizacional Positiva

(POP) como un nuevo campo de estudio
dentro de las disciplinas organizacionales [8].
No representa una única teoría sino que
intenta unificar bajo una misma expresión
una serie de estudios que incorporan la
noción de positivo.  Existe una multiplicidad
de definiciones sobre el campo [e.g. 11, 16,
17, 40], pero todas ellas enfatizan el papel
que juegan los resultados, procesos y atribu-
tos positivos tanto de las organizaciones
como de sus integrantes. La POP hace énfa-
sis tanto en los procesos facilitadores y la
motivación como en los resultados o efectos
positivos (flourishing), por tal motivo es defi-
nida por Nelson y Cooper como «el estudio y
la aplicación de las capacidades psicológicas
y las fortalezas que pueden ser medidas,
desarrolladas y gestionadas eficazmente
para mejorar el rendimiento» [32:59]. 

Si bien la Psicología Organizacional Positiva

no inicia el análisis de variables positivas en
el terreno organizacional — fenómenos como
la eficacia organizacional, la motivación o el
clima laboral han sido estudiados por déca-
das [48]—, intenta hacerlo de modo sistemá-
tico y riguroso siguiendo los lineamientos del
método científico (en su expresión en inglés
—Positive Organizational Scholarship—, el
último término alude a este aspecto). Por tal
motivo, los estudios que se realizan en esta
disciplina deben dar cuenta de una correcta
definición de términos, métodos válidos de
medición y la obtención de resultados que
sean transferibles y de útil aplicación. Por otro
lado, la inclusión del término Organizacional

en la expresión alude a que esta disciplina
hace foco en aquellos procesos positivos que
ocurren dentro de las organizaciones así
como al estudio de contextos organizaciona-
les positivos en sí mismos. La POP intenta
ampliar el foco de los estudios organizaciona-
les tradicionales para hacer visible rasgos,
procesos y relaciones positivas que son
comúnmente ignoradas en estos contextos.
De acuerdo con Cameron y Spreitzer [8], el

término más controversial de la expresión
«Psicología Organizacional Positiva» es el
último: Positiva, ya que la mayor parte de las
críticas a la POP recaen sobre este aspecto.
Dichas críticas apuntan a considerar que el
término tiene una connotación valórica [21] o
es demasiado naive [19]. Sin embargo, tam-
bién se le ha dado crédito porque permite
ampliar y enriquecer las explicaciones rela-
cionadas con la performance en las organiza-
ciones [14]. Según Cameron y Spreitzer [8],
se pueden identificar cuatro maneras de abor-
dar el término Positivo:

- La primera aproximación se relaciona con
adoptar una perspectiva alternativa. Esto
implica cambiar el foco en las interpretacio-
nes habituales acerca de los fenómenos
organizacionales y, por ejemplo, empezar a
considerar los obstáculos como posibilidades
de cambio. Supone empezar a visibilizar y
reconocer variables antes no consideradas
como el Flow [39], la Inspiración [47], o el
capital moral [25], entre otras.
- Otra aproximación se relaciona con hacer

foco en los resultados o la performance.

Implica analizar la relación entre variables
positivas y la obtención de resultados excep-
cionales por parte de las organizaciones [44].
- Una tercera aproximación se vincula con
propiciar el crecimiento. La POP se basa en la
premisa de que la exposición a fenómenos
positivos aumenta las capacidades y recursos
de individuos, grupos y organizaciones [18].
- La última aproximación sostiene que el con-
cepto de positivo alude al estudio de las virtu-

des humanas. Esta idea se fundamenta en que
la POP está basada en la tradición de la eude-

monía. El estudio de las virtudes en las organi-
zaciones hace foco en aquellas conductas de
sus integrantes que ayudan a otros a experi-
mentar flow [22]. En tanto que el estudio de las
virtudes a través de las organizaciones focali-
za en las prácticas y procesos que representan
y perpetúan lo que es positivo, por ejemplo,
estudiar la trascendencia [20] o el perdón [7] a
nivel organizacional.

Si bien las cuatro aproximaciones menciona-
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das no definen por sí mismas el concepto de
positivo, de alguna manera encuadran el
campo y alcance de la Psicología

Organizacional Positiva. 

El hecho de que la POP haga énfasis en lo
positivo no significa que no se ocupe de
aquello que resulte disfuncional [11]. En virtud
de que la mayor parte de los estudios organi-
zacionales han puesto el foco en el análisis
de las condiciones negativas y sus conse-
cuencias, la POP intenta integrar a esta mira-
da una perspectiva positiva que visualice
aquellas variables que contribuyen a resulta-
dos óptimos y no solo las que los impiden.

En esta línea, Peterson [37] argumenta que
las organizaciones e instituciones son un mix

de aspectos buenos y malos. Sostiene que el
término positivo no puede ser aplicado a las
instituciones en su totalidad sino que se debe
indagar: ¿para qué propósitos una institución
es considerada positiva? Por dicha razón,
adopta la expresión enabling institutions en
lugar de positive institutions. Dicho término
(enabling) alude a la posibilidad que tienen
algunas organizaciones y/o instituciones de
propiciar o facilitar la obtención de mejores
resultados, respecto de otras, y que contribu-
yan a una vida mejor. Peterson agrega que la
evaluación acerca de si los resultados son
positivos o no, se relaciona con los valores
que las personas sostienen. Cabe establecer
una diferenciación entre los términos organi-
zación e institución: una organización es un
grupo estructurado de forma duradera en la
que sus integrantes comparten una serie de
tradiciones y costumbres (e.g. una empresa
determinada). La definición del término insti-

tución resulta más compleja y, por lo general,
se asocia a una serie de grupos y creencias
que genera una influencia sostenida y gene-
ralizada al interior de una sociedad. Suelen
considerarse instituciones la familia, la reli-
gión, la educación, entre otras.

A fin de sintetizar lo expuesto, se puede hacer
referencia a lo que sostienen Keyes, Hyson y
Lupo [26]; para ellos una organización es posi-

tiva no solo cuando permite obtener resulta-
dos satisfactorios y rentables sino, sobre todo,
cuando permite sostener e incrementar los
niveles de bienestar de sus miembros.

La Psicología Positiva (PP) y el surgimiento

de la POP 

Existe consenso en señalar el inicio de la
Psicología Positiva (PP) en 1998 con el dis-
curso inaugural de Martin Seligman como
presidente de la American Psychological

Association (APA) [41]. En el mencionado
discurso, Seligman declara que su mandato
tendrá como objetivo enfatizar el interés
hacia una psicología más positiva: «La
Psicología no es solo el estudio de la debili-
dad y el daño, es también el estudio de la for-
taleza y la virtud. El tratamiento no es solo
arreglar lo que está roto, es también alimen-
tar lo mejor de nosotros» [41]. En un encuen-
tro entre investigadores realizado en Akumal
—México—, otro de los momentos claves
para el despegue de este movimiento, se
acordaron los pilares básicos de la PP: el
estudio de las emociones positivas, de los
rasgos positivos y de las instituciones positi-

vas. Esta tercera vía o pilar es la aplicación
de las fortalezas personales para el desarro-
llo de algo más importante y amplio que uno
mismo. Conlleva aplicar las fortalezas para
ayudar a los demás y hacer que éstos pue-
dan desarrollar sus potencialidades.
Generalmente este proceso se da a través
de las instituciones y organizaciones: la fami-
lia, el trabajo, la escuela, la comunidad. En
suma, implica poner las capacidades al servi-
cio de los demás para obtener significado
vital como resultado de este proceso. Linley
[27] resalta el grado de responsabilidad de
los sujetos en el uso adecuado de sus forta-
lezas: en primer lugar la responsabilidad es
individual en el desarrollo de las mismas; en
segundo lugar es colectiva en cuanto permi-
te el impulso de dichas fortalezas en otros y;
en tercer lugar, es social al aprovecharlas a
fin de lograr una sociedad mejor. 

En virtud de lo antedicho, la POP se enmar-
ca en el tercer pilar o vía para acceder a la
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vida plena. Las tres rutas mencionadas son
complementarias, si bien las personas pue-
den alcanzar la vida plena a través de alguna
de las tres vías, aquellos que registran mayor
satisfacción son los que emplean conjunta-
mente las tres rutas [37]. Debe mencionarse
que Seligman [43] ha incluido las relaciones

interpersonales y el logro como otros dos
posibles pilares o vías para aumentar el bien-
estar de las personas (modelo de bienestar
denominado PERMA).

Así como es posible identificar un inicio de la
PP también es posible hacerlo respecto de la
POP. Se considera que emerge alrededor del
año 2000 en Estados Unidos en la
Universidad de Michigan. Jane Dutton, Kim
Cameron y Robert Quinn se encontraban pla-
neando una reunión con la intención de esti-
mular a otros colegas a que trabajaran en
temas relacionados a los de ellos —como el
perdón o la compasión a nivel organizacio-
nal— a darle un marco de referencia global a
estas líneas de trabajo que se alejaban de
los estudios clásicos. Durante esta planifica-
ción, ocurre el trágico atentado de las Torres
Gemelas en Nueva York (11/09/2001), hecho
que impulsó aún más a la unión de investiga-
dores de temas que pudieran ayudar a miti-
gar los efectos de dicha tragedia (e.g. espe-
ranza, resiliencia, perdón, coraje, fortalezas,
etc.). Como resultado de estos acontecimien-
tos se crea en la Universidad de Michigan el
Centro para el estudio de la Psicología

Organizacional Positiva —Center for Positive

Organizational Scholarship—.1

Cameron y Spreitzer [8] concluyen que el sur-
gimiento de la POP se debió a la intención de
desviar la atención puesta sobre los aspectos
negativos —como el estrés, la alienación o la
injusticia—, o el estudio de variables clásicas
como la satisfacción o el clima laboral; hacia
la inclusión de temas como el flow, el perdón
o las virtudes organizacionales, que no habí-
an sido abordados hasta el momento.

Las críticas

Desde su surgimiento, la POP ha sufrido
algunas críticas o se ha enfrentado a argu-
mentaciones que justifican, de algún modo,
por qué no se habían abordado previamente
las temáticas que propone. Las críticas par-
ten de suponer que a) la POP no está correc-
tamente definida como campo de estudio, b)

no aborda o contempla los fenómenos nega-
tivos, c) que dichos fenómenos tienen un
impacto mayor en las personas que los posi-
tivos —razón por la que sería menos relevan-
te su estudio—, d) que el abordaje de lo posi-
tivo carece de criterio científico y, e) que hay
una falta de métodos válidos y confiables
para la medición de las variables [7, 8].

En relación con las primeras críticas se ha
expuesto, en los párrafos anteriores, que la
POP intenta regirse bajo un criterio científico y
que abarca tanto el estudio de los aspectos
negativos como positivos de las organizacio-
nes. En lo que respecta a la última crítica, es
cierto que la mayor parte de los instrumentos
diseñados son desarrollados para un nivel indi-
vidual y no organizacional (e.g., instrumentos
para evaluar perdón, optimismo, virtudes, grati-
tud) [15, 20, 31, 38, 42]. Sin embargo, en el últi-
mo tiempo se ha desplazado el interés hacia un
nivel macro proponiendo, por ejemplo el estu-
dio de virtudes organizacionales [e.g. 12]. 

¿Qué se investiga y por qué?

A fin de diferenciar este enfoque (POP) de
otros descriptos tanto en la literatura académi-
ca como profesional, se ha establecido un
conjunto de criterios que debe cumplir cada
constructo para ser incluido en este campo de
estudio: estar basado en la teoría y en la
investigación; ser medido a través de instru-
mentos válidos y confiables; ser relativamente
único en el campo del comportamiento organi-
zacional; tener un impacto positivo sobre la
satisfacción y el nivel de rendimiento y, sobre
todo, más que rasgos fijos ser un estado sus-
ceptible de cambio y desarrollo [30].

Teniendo en cuenta los criterios previamente
mencionados, Omar [34] identifica una serie

1 Los avances y líneas de trabajo se pueden consultar
en su página web, cfr. www.bus.umich.edu/positive
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de constructos que ha abordado extensa-
mente en Argentina y en conjunción con
otros países como Brasil y México. Estos
son: Identificación con la empresa; Justicia
organizacional; Comportamientos de ciuda-
danía organizacional; Confianza en la empre-
sa; Compromiso organizacional; Satisfacción
laboral; Capital psicológico.

Además de las temáticas mencionadas, se
encuentra una gran variedad de conceptos
vinculados a la POP en la literatura interna-
cional. Una de las temáticas más investiga-
das se relaciona con el estudio de virtudes a
nivel organizacional.

Según algunos autores, el estudio de las
organizaciones positivas es relevante ya que
así como se identifican rasgos positivos a
nivel individual (fortalezas y virtudes), tam-
bién puede postularse lo mismo a nivel orga-
nizacional [36, 37]. Estas virtudes son des-
criptas como características morales a nivel
global y no como la suma de las virtudes indi-
viduales de sus miembros; serían caracterís-
ticas de las organizaciones que influyen en el
accionar de las personas y contribuyen a que
experimenten una vida más plena, tal como
lo hacen las fortalezas a nivel individual [37].
Según el autor, algunas de las virtudes que
pueden promoverse a nivel organizacional
son: propósito, seguridad, justicia, humani-
dad y dignidad.

Cameron y Winn [9] argumentan que debería
hablarse de virtuosidad (virtuosness),en
lugar de virtudes, ya que destacan —al igual
que Peterson— que éstas últimas refieren a
un nivel individual y la expresión virtuosidad

intenta aludir a una expresión colectiva. Si
bien esta temática fue relegada extensamen-
te en los estudios organizacionales, dando
lugar a variables más neutrales como bienes-
tar laboral, conducta prosocial o ética laboral,
se la ha considerado desde hace mucho
tiempo (por economistas y sociólogos como
Adam Smith o Georg Simmel) como la base
del desarrollo (o flourishing) de las socieda-
des desde el momento que se la relaciona

con la internalización de reglas morales que
favorecen a la armonía social [2].

La importancia de estudiar estos aspectos
recae en analizar la relación entre la obten-
ción de resultados positivos y variables orga-
nizacionales, dado que la mayor parte de los
estudios previos han recaído en el análisis de
variables individuales —e.g. capital psicológi-
co, compromiso, etc.— [4, 46].

Teniendo en cuenta lo antedicho, Cameron y
otros investigadores llevaron a cabo una serie
de trabajos en lo que han intentado comprobar
que el realizar una serie de prácticas positivas
o propiciar el desarrollo de virtudes a nivel
organizacional (virtuousness) se relaciona con
altos índices de performance y eficacia por
parte de las organizaciones [ver 10, 12].

La aparente relación entre la virtuosidad y los
niveles de performance se explicaría a partir
de dos cualidades inherentes a la primera: la
amplificación y la amortiguación [3]. La cuali-
dad amplificadora se relaciona con el hecho
de que la exposición a prácticas positivas
incrementa los niveles de emociones positi-
vas, capital social y conductas prosociales, lo
cual retroalimenta a las prácticas y favorece
a la consecuente obtención de mejores resul-
tados organizacionales —efecto heliotrópi-

co—. Por ejemplo, se ha demostrado que
presentar altos niveles de emociones positi-
vas favorece a la toma de decisiones y a
generar vínculos interpersonales más efecti-
vos [45]. Algunos autores [e.g. 23, 24] sostie-
nen que se produce un efecto contagio entre
los integrantes de una organización, princi-
palmente si este efecto es producido por
quienes ocupan una posición de liderazgo.
Por otro lado, la cualidad amortiguadora se
relaciona con ayudar a prevenir efectos
negativos, producto de situaciones estresan-
tes, promoviendo en los integrantes un senti-
do de resiliencia, solidaridad y eficacia.

En relación con lo expuesto, Cameron y
colaboradores analizaron la relación entre la
presencia de virtudes organizacionales y los
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niveles de eficacia, así como el efecto pro-
tector que estas tienen frente a situaciones
de estrés como, por ejemplo, el recorte de
personal en las organizaciones empresaria-
les. Para tal fin diseñaron instrumentos que
apuntan a la medición de virtudes a este
nivel [ver 10, 12], como ser: dignidad y res-
peto, apoyo, interés, significado, inspiración,
perdón. Dichas investigaciones permitieron
concluir que la percepción de virtudes orga-
nizacionales se asocia positivamente y per-
mite predecir altos índices de innovación,
productividad, calidad y una baja rotación de
empleados, entre otros aspectos analizados.
Esto se ha comprobado en diferentes tipos
de organizaciones, tanto en aquellas vincu-
ladas al ejercicio de prácticas positivas —
e.g. organizaciones de salud— como en
otras no relacionadas —e.g. entidades finan-
cieras— [ver 12]. 

A modo de síntesis, puede decirse que la can-
tidad de variables y temas que pueden estu-
diarse bajo esta línea de abordaje es muy
extensa considerando todos los niveles de
análisis posibles —individual, organizacional,
prácticas, procesos, relaciones interpersona-
les, liderazgo, etc.— (para un detalle más
exhaustivo, ver Cameron & Spreitzer, [8]).

La situación en Latinoamérica

En los últimos años, Latinoamérica ha incor-
porado entre sus líneas de investigación los
tópicos relacionados con la Psicología
Positiva. Hecho que se ve fortalecido a partir
del 2009 cuando la Asociación Internacional

de Psicología Positiva (IPPA) inaugura un
capítulo iberoamericano mediante la crea-
ción de una comisión internacional integrada
por España, Portugal y países latinoamerica-
nos con el objetivo de entender la especifici-
dad de la PP en contextos hispanoparlantes
y de idioma portugués.

Para el abordaje de temáticas positivas en
general y, en particular, en relación a organi-
zaciones positivas resulta prioritario la cons-
trucción y/o adaptación de instrumentos loca-
les. América Latina presenta, en este sentido,

un doble desafío ya que, por un lado enfrenta
el reto de producir pruebas que constituyan
un nuevo cuerpo teórico de conocimientos y,
por otro, enfrentar los obstáculos a los que
comúnmente se ve expuesta en cuanto a la
disyuntiva entre construir nuevas pruebas o
adaptar  las ya existentes pero provenientes
de otros entornos culturales. Con el objetivo
de conocer el volumen de pruebas existentes
en Latinoamérica, un trabajo de reciente
publicación [28] expone los resultados de un
rastrillaje exhaustivo en el que se revisaron
bases de datos que cuentan con abundante
producción en castellano y proveniente del
contexto latino como ser EBSCO-REDALYC-
LILACS-SCIELO-PSYCINFO (en español).
También se han analizado revistas indexadas
regionales y, se han revisado las memorias
de algunos congresos científicos realizados a
nivel local, ya que suelen abarcar la produc-
ción de la mayor parte de los investigadores
latinoamericanos y, en los últimos años, se
destacan los trabajos sobre temáticas de PP.
Se han considerado todos los trabajos cuyos
autores e investigaciones realizadas proven-
gan de algún país perteneciente a América
Latina y versen sobre investigaciones en PP.
El período abarcado fue 2000-2012. 

En el trabajo mencionado se destaca que la
producción hallada para el pilar (tercero) rela-
cionado con las organizaciones positivas es
menor respecto de los otros. El país que
encabeza con mayor cantidad de pruebas
elaboradas es Brasil con el 63%, seguido por
Argentina con el 27% y México con el 9%.
Por ejemplo, en Brasil se han realizado
varios trabajos tendientes a evaluar el nivel
de bienestar en el trabajo, dando lugar a ins-
trumentos diseñados para analizar indicado-
res de bienestar en las organizaciones —e.g.

Instrumento de indicadores de bem-estar

pessoal nas organizações— [13].

En Argentina son importantes los trabajos de
Alicia Omar que, desde el 2001 hasta la
fecha, viene realizando proyectos en el abor-
daje de este tipo de temáticas. Por ejemplo,
para citar algunos trabajos de la autora, se
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puede hacer referencia a la adaptación local
de la Escala de compromiso organizacional

[33]. El concepto se refiere al grado con que
las personas se identifican, están consustan-
ciadas con sus organizaciones y dispuestas
a continuar trabajando en ellas [1], lo que
aumentaría la eficiencia y bienestar de los
empleados. Otro trabajo importante se rela-
ciona con el diseño de la Escala de capital

psicológico en adultos [35]. Este concepto es
central en el terreno laboral ya que ha sido
definido como el estado psicológico caracte-
rizado por tener confianza para asumir y lle-
var a cabo con éxito una tarea desafiante;
hacer una atribución positiva sobre el resulta-
do de la misma; perseverar en la búsqueda
de los objetivos y, a pesar de estar acosado
por los problemas, fortalecerse en la adversi-
dad para alcanzarlos [29].Algunos de los pro-
yectos desarrollados por la investigadora se
realizaron en conjunto con otros países lati-
nos como México y Brasil. 

En virtud de que no se han abordado en
Latinoamérica temáticas muy trabajadas a
nivel internacional, como por ejemplo las vir-
tudes organizacionales, un proyecto actual
llevado adelante por la autora de este traba-
jo aboga por la construcción de instrumentos
locales para su evaluación así como su vin-
culación con variables como el bienestar
laboral, la performance y la experimentación
de flow en el trabajo, entre otras. 

Se puede concluir que aún falta mucho des-
arrollo de la Psicología Organizacional

Positiva en Latinoamérica puesto que en el
trabajo citado, el volumen de pruebas des-
arrolladas para el pilar en el que se incluyen
las organizaciones positivas solo representa
el 13.58% [ver 28].

Discusión final, el futuro de la POP 

Lo expuesto en los apartados previos, si bien
demuestra que muchas de las temáticas pro-
puestas por la Psicología Organizacional

Positiva han sido poco abordadas, impulsa a
continuar o iniciar su estudio sobre todo en
contextos latinoamericanos. 

Cameron y colaboradores [6, 9] proponen
como futuras líneas de trabajo continuar y
mejorar el diseño de instrumentos para la
medición de virtudes organizacionales, a fin
de analizar el poder de predicción y media-
ción que tienen las mismas sobre los resulta-
dos organizacionales. Dichos autores asegu-
ran que las mediciones diseñadas hasta el
momento no son demasiado rigurosas en
cuanto a la especificación de las virtudes que
deben ser analizadas en un plano organiza-
cional. También consideran de importancia el
poder identificar aquellas virtudes individua-
les que contribuyan al desarrollo de las mis-
mas en un plano macro. En relación a la fuer-
za predictiva que pueden tener estas virtu-
des, los autores aclaran que los estudios rea-
lizados hasta la actualidad, hallaron que los
mejores resultados son obtenidos por aque-
llas organizaciones que presentan altos nive-
les de virtudes a nivel agregado, pero que no
ha sido posible aislar una serie de ellas o
clusters que ayuden a una mejor predicción,
hecho que puede estar provocado por no
contar con una serie definida de virtudes que
conformen el constructo denominado por la
POP como virtuosidad. Por último, en rela-
ción al papel moderador, queda por analizar
cuáles pueden ser variables moderadoras
que operen entre las virtudes y los resulta-
dos. Por ejemplo, Cameron [5] ha demostra-
do que la virtuosidad contribuye a mayores
niveles de emociones positivas y/o de capital
social entre los integrantes, lo cual aumenta
los niveles de compromiso y comunicación y
esto, a su vez, influye en la performance

final. Muchos mediadores es posible que no
hayan sido analizados hasta el momento. 

Lo antedicho puede aplicarse a cualquiera de
los aspectos pasibles de estudiarse dentro
del paraguas provisto por la POP. Asimismo,
es de interés analizar estas temáticas no solo
a partir de mediciones y evaluaciones reali-
zadas en un determinado momento, sino
analizar los efectos que puede tener a largo
plazo la exposición de los miembros de una
organización a prácticas de tipo positivas y
cómo esta puede transferirse a distintos con-
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textos. En relación con esto último, es de
suma importancia analizar cómo pueden
darse variaciones de acuerdo al tipo de orga-
nización, tamaño, cultura, metas, etc. 

A modo de cierre, se puede decir que la
razón por la cual es relevante llevar adelante

investigaciones que se enmarquen en la
Psicología Organizacional Positiva, es que
las personas y las organizaciones se encuen-
tran naturalmente atraídas por lo que es ins-
pirador, positivo y constructivo [36] y no por
su contracara negativa que, llamativamente
ha sido la más estudiada.
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