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			Presentación

			El 28 de junio de 2012, la Asamblea General de Naciones Unidas resolvió, en su artículo 66/281, proclamar el día 20 de marzo como Día Internacional de la Felicidad. Ya desde hacía un año se había invitado a todos los estados miembros a que elaborasen nuevas medidas para reflejar la búsqueda de la felicidad y el bienestar en el desarrollo del planeta, con miras a orientar políticas públicas, teniendo en cuenta estas premisas:

			1. Conciencia de que la búsqueda de la felicidad es un objetivo humano fundamental.

			2. Reconocer la pertinencia de la felicidad y del bienestar como objetivos y aspiraciones universales en la vida de los seres humanos de todo el mundo y la importancia de que se reconozcan en los objetivos de las políticas públicas. 

			3. Necesidad de que se aplique al crecimiento económico un enfoque más inclusivo, equitativo y equilibrado, que promueva el desarrollo sostenible, la erradicación de la pobreza y la búsqueda de la felicidad y el bienestar de todos los pueblos.

			Tres años más tarde, hoy día 20 de Marzo de 2015, estoy escribiendo la presentación de este libro sobre Felicidad Organizacional. Justo este día en que el mensaje de Ban Ki-moon (secretario general de las Naciones Unidas) nos anima a “que dediquemos nuestros esfuerzos a llenar nuestro mundo de felicidad”. Como una “llamada” a este deseo aquí os presento este libro, un esfuerzo auténtico por parte de Ignacio Fernández de llenar el mundo de felicidad contando a las organizaciones cómo pueden contribuir a ello desde un planteamiento empírico y basado en la investigación científica y la práctica profesional excelente.

			El misterio de la felicidad ha tenido al ser humano ocupado desde incluso antes del incremento de la conciencia sobre sí mismo y sobre la realidad que nos ocupa. Filósofos, religiosos, historiadores, artistas, psicólogos, hemos ofrecido nuestras definiciones de qué es la felicidad, cómo medirla y construirla en diversos ámbitos tales como el individual (incrementando la conciencia y la atención hacia uno mismo, los valores, creencias y metas), interindividual (en la mejora de las relaciones de pareja, amistad, compañerismo…), grupal (familia, grupos de trabajo, equipos deportivos…), organizacional (empresas, instituciones, centros…) y societal (desarrollo de la felicidad sostenible en las comunidades, países, sociedad, y el planeta en global). Desde la psicología, y desde la psicología positiva en particular, el estudio científico de la felicidad, sus antecedentes y consecuencias y las intervenciones positivas para desarrollar la felicidad, han sido y son actualmente su reto. 

			¿Existe algo tan entrañable, una meta tan digna, ética, atractiva y motivadora que construir un mundo mejor basado en el deseo auténtico de que los seres que habitamos el planeta estemos libres de sufrimiento y seamos felices? Hoy se sabe que para estudiar al ser humano atendiendo a toda su complejidad es necesaria una psicología que no solo resuelva problemas sino que también permita potenciar las fortalezas de las personas en todos los ámbitos de su vida, y de las organizaciones. 

			Este es el enfoque de la psicología positiva, que fue definida por Martin Seligman ya en 1999 como “el estudio científico del funcionamiento humano óptimo”. Es una aproximación a la psicología que enfatiza el optimismo y el funcionamiento humano positivo en lugar de centrarse en la psicopatología y disfunción, cuya meta no es remediar los déficits, sino impulsar las fortalezas para comprender y facilitar la felicidad y el bienestar psicológico. 

			Al ser una aproximación científica, existe además un fuerte compromiso por parte de los investigadores para enfocar la atención en las fuentes de la salud psicológica, social y organizacional. Es importante señalar que los principales impulsores de este movimiento fueron Martin Seligman y Mihaly Csikszentmihalyi, editores del número especial sobre psicología positiva de la revista American Psychologist de junio de 2000, que marcó, a mi entender, un hito en la historia de la psicología positiva a nivel internacional. Seligman y Csikszentmihalyi (2000) sugieren que el objetivo de la psicología positiva es “catalizar un cambio de enfoque de la psicología desde la preocupación en solucionar únicamente las cosas que van mal en la vida, a construir cualidades positivas” (p. 5). 

			Ese cambio de enfoque y de perspectiva que propone la psicología positiva también se centra en el estudio del funcionamiento humano óptimo y de la felicidad de las personas en el trabajo y en las organizaciones. En concreto en este último ámbito, las instituciones modernas están potenciando cada vez más un enfoque más positivo, ya que saben que para poder sobrevivir (y especialmente en épocas de crisis y cambios turbulentos), es necesario un cambio y apertura hacia lo positivo. Solo de esta manera lograrán que sus empleados sean positivos, esto es, sean proactivos, muestren iniciativa personal, colaboren con los demás, tomen responsabilidades en el propio desarrollo de carrera y se comprometan con la excelencia y la evolución sostenible en el planeta. 

			Para conseguir este objetivo es necesario que se ponga en marcha todo un mecanismo organizacional positivo. Y es aquí donde emerge la Psicología Organizacional Positiva (POP) que entendemos como “el estudio científico del funcionamiento óptimo de la salud de las personas y de los grupos en las organizaciones, así como la gestión efectiva del bienestar psicosocial en el trabajo y del desarrollo de las organizaciones saludables. Su objetivo es describir, explicar y predecir el funcionamiento óptimo en estos contextos, así como amplificar y potenciar el bienestar psicosocial y la calidad de vida laboral y organizacional” (Salanova, Martínez, y Llorens, 2005, 2014). 

			Su razón de ser reside en descubrir las características que configuran una “vida organizacional plena”, dando respuesta a dos cuestiones clave: qué caracteriza a los empleados positivos y cómo son las organizaciones positivas. Esa vida organizacional plena vendría determinada por características como:

			-Búsqueda de emociones positivas y desarrollo de aptitudes para multiplicarlas.

			-Emplear las propias fortalezas satisfactoriamente para obtener gratificaciones auténticas.

			-Poner las fortalezas personales al servicio de algo que nos trascienda.

			La POP pretende descubrir estas características a diferentes niveles, no solo a nivel individual, sino también a nivel interindividual, grupal, organizacional y social. Desde esta perspectiva es importante conocer, por ejemplo, cuáles son los recursos de tarea (ej., autonomía), los recursos del ambiente social (ej., apoyo social) y las prácticas organizacionales (por ej., de conciliación familia-trabajo) que favorecen la buena vida organizacional, qué papel juegan las creencias positivas en el desarrollo de las propias competencias, cómo se desarrolla el engagement, y la resiliencia en el trabajo, cómo pueden las organizaciones contribuir al crecimiento y el bienestar psicológico de las personas y los grupos que las componen, y en definitiva cómo las organizaciones se pueden desarrollar y ser cada vez más saludables con el paso del tiempo (Salanova, Martínez y Llorens, 2005, 2014). 

			Estas características de una vida organizacional plena serían, a mi parecer, los ingredientes de la Felicidad Organizacional, objeto de estudio de este libro que tiene el lector en sus manos. La comprensión de la Felicidad Organizacional Integral reclama un modelo interdisciplinar de promoción de la salud y de las fortalezas de las personas en las organizaciones, así como del funcionamiento económico, financiero y social de las mismas, un modelo multicausal que integre todos los elementos implicados y considere, además, la importancia de la aplicación de medidas institucionales a este respecto. 

			En este sentido, el libro que presento alcanza este objetivo. Con un lenguaje claro, sencillo y basando sus argumentos en la investigación científica y la práctica profesional de excelencia, su autor Ignacio Fernández nos lleva de la mano a un recorrido saludable por las rutas de la felicidad hacia la concepción de la felicidad organizacional entendida como florecimiento, bienestar y desarrollo. 

			La idea de que la felicidad no se encuentra ni se persigue sino que más bien se construye en el día a día está presente en todo el libro. Y no solo eso, sino que su carácter de co construcción, relacional, presencial y de reciprocidad hacen de la felicidad en las organizaciones un hito en potencia dado el carácter colectivo y social del ambiente organizacional que hace posible este hecho. Es una mirada “comunitaria y ecológica”, como dice Ignacio. 

			La felicidad tiene que ver con las emociones positivas, pero también con el uso de las propias fortalezas para buscar gratificaciones auténticas y ponerlas al servicio de los demás para construir ese “buen vivir organizacional”. La felicidad relacional y trascendente toma sentido y significado desde el día a día en las organizaciones. En manos de las personas individuales, pero también de las direcciones de las organizaciones y de los que crean las políticas nacionales e internacionales, se encuentran las claves para desarrollar prácticas saludables y positivas adaptadas a cada organización. Este libro ofrece esto de manera clara, auténtica y basada en la evidencia y a través del desarrollo de un Modelo de Felicidad Organizacional al alcance de todos nosotros.

			Para finalizar, quiero señalar que la responsabilidad máxima de que la felicidad organizacional sea un objetivo real está en las propias personas que conformamos las instituciones. Por el simple hecho de nombrarla o estudiarla no se construye, sino más bien con la acción positiva, el esfuerzo diario, el compromiso, la persistencia y los valores compartidos. Como dijo Aristóteles, “solo hay felicidad donde hay virtud y esfuerzo serio, pues la vida no es un juego”. Las claves ya las sabemos gracias a este libro. Ahora hay que ponernos manos a la obra.

			En Sedaví (Valencia, España) a 20 de Marzo de 2015 

			Dra. Marisa Salanova

			Catedrática de Psicología Social

			Universitat Jaume I, España

			Presidenta SEPP 

			(Sociedad Española de Psicología Positiva)
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			Prólogo

			El tema de la felicidad para la vida y de la felicidad en el trabajo ha despertado creciente interés entre las personas, con notables aportes en libros y artículos de los investigadores en psicología positiva y enfoque apreciativo. Queremos ser felices y estamos deseosos de saber qué hacer, cómo hacerlo y de qué manera consolidar estados emocionales positivos y una sensación lo más sostenida posible de bienestar.

			Hay poco escrito acerca de felicidad en el trabajo y no existe prácticamente nada sobre felicidad organizacional. Esta última se define como una capacidad que desarrolla deliberadamente una organización para producir bienestar subjetivo en sus trabajadores y ganar una ventaja competitiva difícilmente imitable. Por su parte, la felicidad en el trabajo trata de las acciones individuales y relacionales que las personas hacen en el trabajo para mejorar su bienestar o la percepción de felicidad que tienen en su organización.

			Este libro es sobre felicidad organizacional. Explora qué debe hacer un sistema institucional para construir la capacidad estratégica de felicidad organizacional, que produce aumento en cuatro tipos de resultados: rentabilidad, calidad de servicio al cliente, excelencia operacional y bienestar subjetivo de los trabajadores.

			“Felicidad Organizacional” es el resultado de dos fuentes de información. Primero, el levantamiento de conceptos, metodologías y prácticas promotoras de bienestar, calidad de vida y felicidad en 25 empresas locales, varias de ellas ubicadas en los primeros lugares del ranking latinoamericano como mejores empresas para trabajar. La segunda fuente es la evidencia de investigación aplicada en psicología organizacional positiva y organizaciones saludables, prolífica en los últimos diez años.

			En el primer capítulo se presentan las principales evidencias sobre los estudios de felicidad en la vida personal y cómo se construye una vida que florece.

			El segundo capítulo aborda la tensión existente entre dos miradas incompatibles sobre la felicidad, los escépticos y los optimistas, intentando buscar una visión interpretativa amplia sobre este choque de paradigmas e invitando al lector a que defina cuál es su propio paradigma y mirada antropológica respecto de la felicidad.

			El capítulo tres caracteriza qué son las organizaciones saludables y describe el modelo más influyente en psicología organizacional positiva: el modelo HERO de Organizaciones Saludables y Resilientes, de Marisa Salanova y su equipo de investigadores. Cerramos el capítulo con una sección relevante: una síntesis de los beneficios y ventajas de la felicidad organizacional.

			El capítulo cuatro describe el Modelo de Felicidad Organizacional elaborado por el autor, con sus cuatro componentes: (1) concepción ética del ser humano, (2) dimensiones del modelo propiamente tal, (3) palancas de gestión para aplicar el modelo a la realidad y (4) resultados sustentables y sostenibles.

			El quinto capítulo describe cincuenta prácticas de felicidad organizacional, indicando qué hacer. Es un capítulo interesante pues es resultado de las mejores prácticas de felicidad organizacional aplicadas en organizaciones. La selección de las prácticas derivó de dos criterios independientes: (1) la percepción de efectividad del gerente general y/o de personas y (2) la evidencia de investigación.

			El capítulo seis describe las cinco fases de implementación de la felicidad organizacional. Muestra la progresión que es necesario seguir, cómo escalar las prácticas y cuáles son las claves para una implementación efectiva hasta lograr la madurez organizacional y la transformación cultural.

			Este libro busca contribuir con conceptos y prácticas aplicables que expandan la gestión de felicidad organizacional, esa que no requiere necesariamente de recursos adicionales, que está demostrado que es posible y donde lo más determinante es la conciencia y convicción de quienes quieren cambiar la vida de muchas personas en las organizaciones, generando balance entre resultados y bienestar subjetivo. Si buscas este objetivo, te cuestiona o provoca, encontrarás respuestas concretas y aplicables en este libro.

		

	


	
		
			Capítulo 1

			Felicidad: la vida que florece

			¿Quién quiere ser feliz? Todos lo queremos. ¿Alguien, en su sano juicio, elegiría la infelicidad y el sufrimiento? Si es un deseo tan extendido, ¿cuáles son las claves y caminos para vivir instalados en el centro de la felicidad? ¿Existe la felicidad duradera o solo son chispazos breves y efímeros que debemos atesorar y recordar para los momentos duros de la vida? ¿Es posible realizar actividades para mantenerse feliz?

			La felicidad ha aparecido con fuerza en libros y medios de comunicación en los últimos años. Se proponen fórmulas, códigos de desarrollo, prácticas para ser feliz y diversas técnicas para hacer aparecer lo mejor de nosotros mismos. Se han acopiado numerosas investigaciones sobre la felicidad, lo que ha permitido tener una mirada más reflexiva y menos romántica del tema, haciéndola más práctica y comprensible.

			En 1987 el novel estudiante de doctorado David Cooperrider publicó un artículo que cambió el curso de la psicología, ampliando las fronteras de la comprensión de la complejidad del ser humano. Su supuesto fue genialmente simple. Si la psicología, la economía y el management se han estado enfocando en la escasez y lo que funciona mal, ¿qué pasaría si nos concentramos en los recursos y fortalezas, en lo que funciona bien y da vida a los sistemas humanos? Creó la indagación apreciativa, movimiento que tiene como principio la mirada positiva del mundo. Fue el puntapié inicial de un giro conceptual en la psicología, que se institucionalizó años más tarde. 

			En 1998, Martin Seligman, en su discurso de asunción como presidente de la American Psychological Association, creó la psicología positiva, tendencia que busca proveer evidencia científica acerca del bienestar de las personas y de lo que significa el óptimo funcionamiento de personas y grupos.

			Dentro de la psicología fue el movimiento humanista experiencial y las ideas de Abraham Maslow y Carl Rogers, en las décadas de 1950 y 1960, los que sostuvieron que en las personas existe una naturaleza universal hacia el bien potencial y la autorrealización, y que, en las condiciones y contextos adecuados, emerge lo mejor de nosotros. 

			Estos movimientos (indagación apreciativa, psicología positiva y psicología de los recursos y fortalezas) aparecieron como respuesta al desbalance que produjeron el psicoanálisis y el conductismo, con su mirada patologizante de la persona. Gracias a ambos modelos hoy conocemos muy bien las enfermedades y trastornos de las personas y cómo tratarlas. Ha sido su gran aporte: dar impulso a la comprensión de lo humano individual, pero mirando el vaso medio vacío.

			La psicología positiva es heredera de la mirada apreciativa del ser humano y de la convicción de que estamos impelidos por naturaleza hacia la evolución y el crecimiento personal, con la gran diferencia de que lo hace basado en evidencias comprobadas científicamente.

			Sabemos que no es el único camino de acceso al conocimiento, aunque la acumulación de evidencia en las últimas dos décadas ha creado un cuerpo de conocimientos y aplicaciones sustancial. Una buena síntesis de estos hallazgos científicos desde la aparición del movimiento de la psicología positiva se encuentra en el libro “Nuestro lado luminoso” de Claudio Ibáñez (2011). 

			El riesgo de una aproximación puramente científica a la persona humana es que sus métodos estadísticos son causales y no logran capturar y dar buena cuenta de la complejidad holística de la persona y, menos, de las relaciones e interacciones entre nosotros. Es clave la contribución de Marcial Losada, psicólogo chileno, y sus estudios de equipos de alto desempeño, quien entendió que la forma científica para comprender la complejidad humana es mediante el uso de estadística no lineal, pues es el mejor modo de entender las dinámicas internas y relacionales de las personas, sus discontinuidades y estabilidades.

			Los estudios sobre felicidad tienen dos períodos bien marcados. La explosión de estudios y libros ocurrió luego de la publicación de “La auténtica felicidad” de Martin Seligman en 2002. Su concepción de felicidad fue sencilla: son felices quienes se sienten satisfechos con su vida. Fue una mirada de felicidad individual centrada en lo hedónico y placentero. Si estoy satisfecho, soy feliz. 

			Este período lo cerró el mismo Seligman cuando publicó en 2011 el libro “Florecer”, reconociendo que su inicial teoría de felicidad era estrecha, no contenía los aspectos relacionales y sociales de la felicidad, no se hacía cargo del sentido de la vida como un impulsor central del buen vivir, y donde el indicador de satisfacción en la vida era circunstancial y dependiente de las emociones del momento. Más adelante comentaremos el modelo PERMA de felicidad y la teoría del bienestar en la vida (well-being theory). Solo diremos que integra los componentes hedónicos de la felicidad con los componentes de trascendencia, sentido, logro y relaciones, es decir, los llamados aspectos eudaimónicos, palabra proveniente de la definición de felicidad de Aristóteles.

			¿Cómo funcionamos las personas?

			La mente es el conductor de la persona, las emociones son el motor, las motivaciones son el combustible y el sentido es la dirección donde movilizarnos.

			La mente es la que capta y procesa los mensajes del mundo exterior e interior, percibe el contexto, codifica, piensa, elabora, contrasta, hace distinciones, genera alternativas, las evalúa y colabora en la toma las decisiones. Es la que nos provee lucidez y certezas, y nos permite entender, entendernos, comprender a otros y decidir.

			El papel de la mente es el del conductor, el que dirige, elige las respuestas, toma los caminos y nos maneja. Por lo mismo, su función es de orden superior y en el cerebro son las últimas estructuras desarrolladas en el curso de la historia (córtex y neocórtex). Es un gran cuerpo mental superior, donde está anclado potencialmente toda nuestra sabiduría y la respuesta a todas las preguntas. Es interesante comprobar que la mente alcanza su mejor funcionamiento cuando logra conectarse con el silencio interior, derivado de ponerse en emociones tranquilas y una corporalidad centrada. 

			Como dice el psicólogo chileno Claudio Araya (2010), es en el silencio donde emerge un presente consciente, en el que la mente amplía sus fronteras y nos permite observarnos a nosotros mismos, a nuestro observador, y ponernos en una metaposición: subirme al balcón de mí mismo para contemplarme, valorarme, corregirme, aprender e ir por niveles de desarrollo más integrados. Eso es la conciencia. Esta metaposición de la mente es, junto al lenguaje, una característica exclusivamente humana.

			No sacamos nada con ser un gran piloto y un buen conductor si no contamos con un motor que nos haga movilizarnos. Aquí aparece la función de las emociones: movernos hacia aquello que queremos y protegernos de lo que tememos o no queremos. En este sentido, todas las emociones son funcionales. Su clasificación de positivas o negativas tiene que ver con su contribución al florecimiento o languidecimiento humano, es decir, con su efectividad en relación al despliegue de lo humano, no obstante la función de alerta y mensaje que cada una de las emociones tiene.

			Las emociones siempre están, son biológicas, dependen de las hormonas y nos movilizan. Como todo motor, la cilindrada, torque y velocidad pueden ser muy diferentes, y eso sí depende del tipo de emociones en las que yo habite. Las emociones negativas y tóxicas equivalen a un motor pequeño, que se recalienta pronto y recorre distancias cortas a poca velocidad. Pero es un motor.

			Las emociones positivas equivalen a un motor potente, de gran cilindrada y alta velocidad, que le permite al conductor dirigirse con seguridad hacia donde desee. El mejor rendimiento de los motores es sin forzarlos y a una velocidad promedio, lo que equivale a emociones de armonía, paz y amor. Ese es el mejor sello posible para nuestro motor.

			Un motor requiere combustible. Este se encuentra en la motivación humana, en la convicción de que la vida merece ser vivida y que estamos llamados a la automaestría y a la acción de servicio con otros. Si no encuentro motivos suficientes o mis deseos son poco constructivos, mi motor no se moverá y yo me estancaré, generando en el mediano plazo trastornos psicológicos como depresión (que puede incluso llevar al suicidio), vacío existencial patológico y cuadros angustiosos, entre otros.

			Si encuentro motivos constructivos para vivir mi vida tendré un buen combustible para mí mismo y mi motor funcionará a su mejor rendimiento.

			Puedo ser un gran conductor (mente lúcida), tener un buen motor (emociones positivas) y una carga completa de combustible (motivos constructivos). Pero ¿de qué me sirve si no sé dónde dirigirme, hacia dónde ir y cómo orientar mi camino? Ese es el sentido de la vida. El sentido es el referente de nuestra existencia, el horizonte hacia donde vamos y el norte en que nos queremos convertir. Como diría un teólogo, es la certeza escatológica del propio vivir.

			El sentido siempre orienta, aunque no siempre da felicidad duradera. El nivel de sentido inicial es el personal: lograr mis metas y las de mi familia. Eso nos mueve a la mayoría con intensidad hasta los 40 años aproximadamente, cuando el logro individual autorreferido comienza a mostrarse como insuficiente para saciar la sed de sentido. 

			La desidentificación con el ego a la que estamos invitados en la edad media de la vida se resuelve bien si avanzamos un paso más allá en nuestro referente de sentido y ponemos como dirección de nuestra vida un sentido pro-social y comunitario. Ya no solo importo yo y los míos, sino que mi bienestar depende también de que otros reciban los beneficios de mi actuar, construyendo nuevas formas de relación. Como último escalón de sentido está el sentido trascendente, poner la propia vida al servicio de los deseos constructivos de lo que yo conciba como lo superior o, si se prefiere, de los más altos valores humanos: el amor, la paz, la pureza, el servicio, el perdón, la armonía y la ecología.

			Ya que la mente es el conductor de la persona, las emociones son el motor, las motivaciones el combustible y el sentido es la dirección hacia donde movilizarnos, ¿cómo hacemos para alinearnos interiormente y avanzar a paso seguro hacia la felicidad?, ¿cuál de estos factores es más preponderante que los otros para sostener una vida armónica?

			Positividad

			Los estudios de felicidad se han concentrado mayoritariamente en el poder del sentimiento. Por nuestra experiencia sabemos del impacto y consecuencias de las emociones positivas y negativas en nuestra vida. ¿Habrá alguna forma de medir si las emociones positivas tienen directa relación con mi felicidad?, ¿existirá algún número basal para el despliegue del bienestar, base de la felicidad?

			Dicha cifra es el 2,9. Ese es el número basal del florecimiento humano. Quienes llevan una vida con 2,9 emociones positivas versus 1 emoción negativa, están en la zona del florecimiento personal. Esta es la tasa de positividad/negatividad (P/N) que descubrió Marcial Losada y que ha sido confirmada por decenas de evidencias en las investigaciones de psicología positiva. Más allá de algunos incipientes cuestionamientos al modelo matemático usado por Losada en sus hallazgos, el fondo de sus estudios (las zonas de florecimiento y languidecimiento humano, la tasa de positividad/negatividad, la conectividad y el balance yo-otros) están ampliamente validados por diversas investigaciones. 

			Estos hallazgos de Losada ocurrieron en equipos de trabajo de empresas, no obstante los estudios posteriores de otros investigadores han validado que la tasa de positividad/negatividad de 2,9/1 y las zonas de florecimiento y languidecimiento humano son patrones sistémicos que operan del mismo modo en equipos no laborales, familias, parejas y personas individuales.

			Este número del bienestar funciona igual que el grado cero de la temperatura. Bajo 0º, el agua se congela y se convierte en hielo, frío, rígido e inmóvil. Sobre 0º, esa misma agua se hace líquida, fluida y flexible. Con las personas pasa exactamente lo mismo. La misma materia prima, el ser energía y humano que somos, bajo la “temperatura emocional” de 2,9 de positividad, languidece y se comporta como el hielo, rígido y sin avanzar, quedando estático y carente de posibilidades de crecimiento y cambio.

			En una atmósfera positiva sobre 2,9, la vida explota y bulle hacia el crecimiento y la evolución. Este 2,9 matemático es el punto de inflexión del bienestar humano. Quienes gestionan sus afectos y emociones cotidianas manteniéndolos sobre este número se abren al florecimiento humano, mostrando buenos resultados externos, sensación interna de bienestar y satisfacción, plasticidad y amplitud de nuevos comportamientos, además de una acentuada resiliencia.

			La tasa de positividad/negatividad (en adelante P/N) es de 2,9/1. No es 2,9/0. Alguna proporción de negatividad se requiere. Se necesita retroalimentación negativa por tres razones: para saber y hacer la valoración de que se vive en lo positivo (en contraste con lo negativo), para poner los pies en la tierra e indagar los hechos de la realidad, y para entregar información a la persona sobre cómo seguir avanzando, produciendo la tensión creativa para el aprendizaje y movilizándonos a la zona de incomodidad y nuevas posibilidades. 

			Es necesario rescatar la función de las dudas, incomodidades y la retroalimentación negativa, siempre en el marco de una pequeña proporción en función de la positividad. Cada duda es una oportunidad, una elección creativa que marcará mi camino. De aquí deriva la importancia de la retroalimentación que otros nos dan, mostrándonos nuestros espacios de mejoramientos y nuestras incompetencias. Esto se recoge cuando decimos “dame el beneficio de la duda” o “déjame hacer de abogado del diablo”. Es decir, permíteme dudar y cuestionar lo que dices o haces para ampliar las posibilidades y ver si puedes aprender y generar una mejor resolución a la decisión que estás afrontando. 

			En personas con comportamientos rígidos o que se sienten poseedoras de la verdad, la duda suele no existir. La pregunta es cómo hacemos para que duden y salgan de su enfoque único, que usualmente va asociando a una mirada arrogante, asimétrica y moralizante de la vida, en la lógica de que “su verdad” es la que todos debiésemos seguir. El modo más efectivo es generándoles experiencias y emociones que les entreguen “evidencia sentida en el cuerpo” y que cuestionen las bases de sus creencias. Por eso es tan importante el aprendizaje experiencial y encarnado.

			Si la persona se blinda, cierra su mente y no está disponible para que sus emociones y su cuerpo le muestren experiencias nuevas, se mantendrá mustio y languideciendo, hasta que algún golpe de la vida mueva la estantería de las certezas. Dicho de otro modo, las creencias derivan de la experiencia. Todos hemos recibido ciertas enseñanzas y asumimos que están bien, pero no lo sabremos de verdad hasta que las confirmemos con nuestra experiencia. Esto es lo que diferencia las creencias fundadas de las infundadas.

			Hay que tener el coraje de la automaestría para cuestionar las propias convicciones. Quienes avanzan y evolucionan, a punta de dudas, dejan sus creencias convencionales para descubrir principios transpersonales y universales desde su experiencia, con los ojos abiertos, el corazón disponible, sin juicios y mirando los hechos ingenuamente. Primero viene la experiencia y luego las creencias. No al revés.

			Pero las dudas tienen un límite. Para vivir necesitamos certezas. Operamos en períodos de asimilación y acomodación, de estabilidad y cambio, por lo que el aprendizaje es discontinuo. Se requieren mesetas de tranquilidad, seguridad y conservación de lo construido. Vivir siempre en la duda y en la indecisión transforma la vida en un suplicio, en una angustia sin fin. Por lo mismo, hay que decidir y poner coto a las dudas maestras, esas que son centrales y que rondan permanentemente. Si no las puedo resolver, debo seguir buscando y haciendo cosas nuevas, pues solo las alternativas que desconocía me permitirán encontrar respuestas frescas y de mayor efectividad, acercándonos a nuevas certezas.

			La duda es el motor de los aprendices y de los estudiantes de la vida. Hay dudas de diferente nivel, desde las existenciales hasta las instrumentales. Quienes alcanzan la paz son los que resolvieron sus dudas existenciales, encontrando un referente trascendente de sentido. Con esa certeza sentida y esa ancla de seguridad afectiva positiva, las dudas cotidianas del camino se alivianan y dejan de ser angustiosas.

			La positividad pone la energía, la fuerza ascendente, el clima propio y el viento favorable, tal como el mástil y las velas de una embarcación. La negatividad es esa retroalimentación imprescindible para mantenerme conectado a la realidad y con cable a tierra, pues eso me dará la dirección realista, tal como la quilla y el timón de un velero. Es un notable equilibrio entre inspiración y realismo que opera en la acción cotidiana.

			La proporción de actitudes positivas y retroalimentación negativa echa por tierra las actitudes de las personas “realistas”, que en los análisis muestran mucha mayor negatividad que positividad. No son realistas. Operan en lo negativo y el escepticismo. Actúan como pesimistas. 

			Comparando a pesimistas y optimistas, ¿quién aborta primero un objetivo inalcanzable?, ¿quién se da cuenta primero de la inviabilidad de una tarea? El sentido común dice que los pesimistas
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