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traduce en una expectativa o creencia estable y generalizada de que en 
la vida ocurrirán cosas positivas.

d  tene  e ectat a    cree  ue  ue ene e  a  n  
uarda   e era   e r   cree  ue e  uen  de arr a  

nuestras ganas y positivismo e incidimos con una disposición natural a que las 
cosas sucedan. 

Así, las personas terminamos siendo profetas de nuestro propio destino, 
modi cando con nuestro enfoque interior el entorno en el que vivimos. o vemos 
las cosas como son, dice el Talmud, vemos las cosas como somos.  Si nuestra 
e pectativa es que lo que viene es me or, nuestra predisposición para ello la 
acompa ar , actuaremos en consecuencia y a eso le seguir n me ores resultados.

La conocida frase de Peter Drucker “Lo que 
no se puede medir no se puede gestionar” genera 
un marco de actuación organizativo que sugiere 
que tomemos decisiones y trabajemos sobre lo que 
somos capaces de observar, medir y, en función 
de ello, trabajar. Así, en tiempos de crisis, es 
perfectamente medible cómo reducir costos a través 
de medidas bien concretas como, por ejemplo, reducir 
la capacitación de los empleados o quitar el café. 
Esta reducción, perfectamente observable, oculta 
un efecto casi inmediato pero no tan medible: la 
reducción del entusiasmo, el temor al futuro, la caída 
de la motivación. Frente a la certeza de lo que sí se 
puede medir, estos “efectos secundarios” quedan 
relegados a un segundo término. Esto dispara una 
pregunta imprescindible: ¿qué hacemos con lo que 
no se puede medir y aún así hay que gestionar? ¿La 
pertenencia? ¿El compromiso? ¿La confianza? ¿El 
equipo? Lo intangible necesita otros métodos para 
no tener que rendirnos ante la falta de entusiasmo, 
de ganas, la actitud descreída que aparece en 
muchas organizaciones. El optimismo es una de esas 
cosas, porque cuando no está genera un fatalismo 
peligroso y cuando se encuentra en la organización 
nos conduce a resultados increíbles. ¿Cómo medirlo? 
¿Cómo modificarlo? ¿Cómo conseguimos mejores 
resultados y al mismo tiempo incrementamos la 
calidad de vida de nuestra gente? 

Expectativa Actitud Comportamiento Resultados

La gestión del 
optimismo en las  
organizaciones 

P
or

 M
ar

it
a 

A
b

ra
h

am
 



 gestion.com.do   ENE . MAR 2015    06 / 07

or otra parte, la eal Academia spa ola 
dice que gestionar  es acer diligencias 
conducentes al logro de un negocio o de un 
deseo cualquiera”. Aplicado al optimismo, 
si queremos de verdad generar estas 
e pectativas positivas que conducen a 
resultados me ores, necesitamos acer cosas 
concretas enfocadas en ello.  No sirve la mera 
intención, ay que organi ar un programa 
específico y llevarlo a cabo en la organización.

Gestionar el optimismo requiere actuar 
dentro de un plan organizado cuyo ob etivo 
fundamental es promover la visión positiva 
del resultado.  Que todos y cada uno miremos 

acia adelante con la certeza que lo me or est  
por venir y, así, contribuyamos a conseguirlo. 

ómo podemos acerlo

El modelo de Gestión del Optimismo de 
arita Abra am tiene diez pilares sobre los 

que se sustenta la construcción del optimismo 
organizativo para que impacten en los 
resultados.  Comienza por la comprensión de 
que el optimismo es un acto político.  El líder 
debe conseguir los resultados pero traba ando 
sobre el proceso. El cómo” es esencial, la 
orientación al proceso garantiza que lo bueno 
se pueda repetir y lo que no dio resultados se 
pueda corregir.

Gestionar el optimismo tiene que ver con 
incidir en la cultura de la organización  
ayudarla a abandonar los caminos de una 
empresa tó ica para convertirse en el me or 
lugar para traba ar.  esde esta perspectiva, los 
mensa es que se dan en todos los niveles de la 
organización son clave.

El trabajo debe contribuir a la 
satisfacción personal

as personas traba an para conseguir sus 
ob etivos. Así buscamos el equilibrio entre el 
desafío que el puesto plantea y las abilidades 
y talento personal. Observamos en el siguiente 
gr co que cuando el desafío es mayor que la 

abilidad, la persona est  ansiosa, angustiada, 
estresada. En ese conte to, el optimismo es 
difícil, la e pectativa negativa y esto empeora el 
comportamiento in uyendo en los resultados. 

or el contrario, si la abilidad supera con 
creces las e igencias del traba o, es esperable el 
tedio, el aburrimiento que lleva a la rutina y, de 
nuevo, el efecto negativo sobre los resultados. 
Si la persona siente que su traba o carece de 
importancia y que requiere poco o nada de sus 

abilidades, es segura la apatía, un estado que 
lleva al desencanto y, por supuesto, a la caída 
del optimismo y su efecto en los resultados.

A ora, cuando una persona siente que sus abilidades le ayudan 
a alcanzar cada día sus desafíos y que mientras más aprende y se 
desarrolla más crece” su puesto con ella, obtiene satisfacción y 
plenitud. A í sí podemos ablar de optimismo.

Un primer paso es revisar la satisfacción de cada persona del 
equipo, analizando si su puesto está acorde a sus abilidades 
y si es necesario ayudarle a crecer y desarrollarse a través de 
formación y coaching con un programa personalizado.

La comunicación positiva modifica el ADN 
organizativo
Siempre ay buenas noticias para contar. A n en medio de crisis 
se puede y se debe buscar un mensa e positivo. rente al miedo 
y al presagio de que lo que viene es malo, el ser umano entra 
en un espiral de preservación, buscando cuidarse y protegerse.  
Necesitamos sacarlo de allí abriendo la puerta a la esperanza, con 
palabras entusiastas y un lengua e corporal que sea en sí mismo 
un e emplo de que todo estará bien”. 

ay que eliminar las palabras bomba”, crisis” y problemas” 
reemplazándolas por otras que induzcan a pensar en soluciones 
y posibilidades. Hay que centrarse en el refuerzo positivo a cada 
colaborador.  En lugar de no me gusta este informe”, decir, 
Gracias por tu informe. re ero que su e tensión sea de má imo 

tres páginas y el tipo de letra más grande”. Hay que ofrecer 
reconocimiento a cada persona, resaltando su valor personal y 
demostrando el respeto que tiene por ella, siempre mirándole a los 
o os mientras le abla.

Hay que tomar conciencia como líder que se está siempre en un 
escenario. La preocupación contagia intranquilidad, el optimismo 
lleva calma y así las personas pueden acceder a lo me or de sí. Es 
importante darse cuenta de qué se transmite en cada encuentro 
con personas a cargo. En esto es útil pedir retroalimentación.
Como parte del plan anual, ay que generar y comunicar 
e periencias que sirvan como ancla e positivo en toda 
comunicación  reuniones para celebrar los é itos, boletín de 
buenas noticias, carteles con un mensa e que ponga en contacto 
a las personas con su propia grandeza. Hay que aprovec ar cada 
comunicación para conectar con el valor de las personas en la 
organización  agradecer, reconocer, destacar los méritos. Hacer 
pública cada acción positiva, destacar las me ores prácticas y 
animar a copiarlas.

 por último, no olvidar los cuatro grandes” de toda comunicación  
ola, asta luego, por favor y gracias.
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Fomentar los valores de equipo 
construye terreno fértil para el 
optimismo
El traba o ocupa gran parte de la ornada e incluso  
la me or parte  Se pasa con los compa eros de 

traba o más tiempo que con la propia familia. or 
eso, un entorno positivo, con relaciones sanas, es 
fundamental para el optimismo.

Se debe buscar generar con anza, cone ión y 
co esión realizando actividades que promuevan 
el conocimiento mutuo y la sinergia positiva. Hay 
que incluir en el plan anual uegos y dinámicas 
grupales, talleres de construcción de equipo, 
conferencias motivacionales, reuniones orientadas 
a participar en temas que ocupen al equipo.

Ayuda, también, involucrar a todos en reuniones 
creativas al comienzo de proyectos comunes. 
Aunque se tenga ya el plan ec o, escuc ar a todos 
consigue que se involucren y que se sientan due os” 
del proyecto, que lo consideren de su propiedad.

Y en esta dimensión de equipo, cada uno tiene 
que tomar conciencia de su impacto en los demás.  
Cuándo uno promueve alegría y buen clima y 
cuándo es un factor negativo. El equipo tiene una 
cuenta corriente emocional” en la que acemos 

depósitos y retiros. Cada acto positivo, por 
peque o que sea, incrementa el saldo y prepara 
para los retiros” que aremos cuando tengamos 
un mal día o cometamos un error.

Involucrar a todos en actos 
solidarios
Nadie es feliz rodeado de infelices. Las 
organizaciones que participan activamente en 
su comunidad consiguen un efecto muy positivo 
en sus colaboradores. Las organizaciones que 
respetan los valores de su comunidad y el medio 
ambiente, contribuyen a fomentar la pertenencia 
en su gente y generan un orgullo y un compromiso 
que in uye en el optimismo e impacta en sus 
resultados.

roponer ob etivos solidarios incluye, además 
de acer colectas o marketing social, el 
involucramiento individual en voluntariado 
corporativo  acciones concretas en que el 
empleado pone tiempo personal además del 
tiempo que da la empresa y es orientado a 
colaborar en organizaciones concretas con tiempo 
más que con dinero o cosas. La participación 
de todos, con esa alegría de dar”, se conecta 
con la esencia de las personas, con el alma de la 
organización.

Desaprender hábitos y rutinas que no 
aportan valor
El día a día es voraz con el tiempo y con las buenas intenciones. 

uc as veces falta tiempo para la re e ión, para pensar en 
temas trascendentes y estratégicos. Las acciones automáticas e 
incorporadas en el cómo acemos lo que acemos” rara vez se 
revisan.  Si sirvió asta aquí  por qué de aría de servir a ora

arar la pelota” y revisar lo que se ace y cómo se ace genera 
nuevas posibilidades.  Desaprender lo que ya no agrega valor, aún 
reconocimiento que en otro momento fue importante, pero que 

oy ay nuevas formas de acer o simplemente estrategias que 
permiten simpli car.  

Este punto requiere creatividad compartida y, también, que todos 
sepan cómo contribuyen a la visión y la misión y sugieran nuevas 
formas de acerlo.  La invitación a este diálogo más profundo 
incluye la pregunta para qué ago esto”. Las organizaciones 
crecen en la medida en que se cuestionan. 

Incorporar la alegría
La alegría es una forma de vivir que alimenta el estado interno que 
llamamos felicidad.  Se puede ser feliz en el traba o y, para ello, ay 
que fomentar la alegría. El umor, la risa, las sonrisas en el trato  
todo esto genera endor nas que modi can el clima de traba o y 
fomentan el optimismo en su nivel más alto. Personas alegres pueden 
pensar el futuro y pensarse a sí mismas en él. Son capaces de dise ar 
los resultados que todos quieren, instalando el concepto proactivo 
de creer para ver” en lugar del ver para creer”. ncorporar la alegría 
modi ca la actitud y genera espacios compartidos que alientan la 
esperanza acia lo nuevo y lo me or.

Locura es acer siempre lo mismo y esperar resultados 
distintos, di o Einstein.  Es el momento de un cambio con 
la predisposición de vivir cada día plenamente, consciente, 
presente y P OTAGON STA. Gestionar el optimismo signi ca 
pensar en grande, conectar con la visión trascendente y ob etivos 
ambiciosos, pero actuar en peque o, en cada detalle.

Cada día puede e ercitarse la elección de ser feliz, de asignar 
tiempo a las cosas que verdaderamente importan. La Gestión del 
Optimismo es un nuevo modo de dirigir y liderar, in uyendo en 
el otro para que sea lo me or que puede ser y contribuya al é ito 
de todos aportando su valor personal. Requiere visión positiva 
del futuro, realismo para traducirla en el presente, ética para 
incluir a todos y cora e para perseverar en el día a día.

Marita Abraham (MBA) es consultora, conferencista y coach 
internacional, así como creadora de modelos de alto impacto 
organizativo.
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