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El proceso de indagacion apreciativa se define por su creatividad y los altos niveles de energia que genera.

Involucra el descubrimiento sistematico de aguello que le da vida a una organizacion o comunidad cuando

es mas efectiva y capaz en términos econdmicos, ecoldgicos y humanos.
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Un lider apreciativo debe prestar atencion especial en las fortalezas y potencialidades de un sistema o una
persona. El descubrimiento de las competencias y la fusion con las fortalezas ayuda a elevar y extender el
potencial del sistema para adaptarse, aprender y crear una espiral ascendente de desempefio, desarrollo y

crecimiento energizante. (Subirana, M. 2020).

Para desarrollar un cambio generativo es preciso mantener el involucramiento hacia lo que se hace buscando
el mejoramiento continuo tanto para promover las capacidades manifiestas (fortalezas particulares) como para desarrollar las capacidades ocultas.

1.1 Indagacion apreciativa

El liderazgo apreciativo es una forma de concebir a los dirigentes y su congruencia con sus propias actuaciones. Se enfoca en la capacidad que tienen las

personas para observar, identificar y distinguir las experiencias que han sido positivas pues, eso permitira tomar decisiones similares en distintas
circunstancias.

El mayor recurso con el que cuentan las personas es la conexion interior para fluir en relacion con los demas de una forma positiva y energética.

Los resultados organizacionales son mas exitosos cuando no se persigue a las personas que cometen errores, sino que se hace énfasis en lo que se hizo
bien, en lo que resultd favorablemente pues ello permitira que las personas desplieguen sus competencias sin temor de ser reprimido.

Aceptar los errores como parte del crecimiento y desarrollo de las personas es aceptar su propia naturaleza humana y con la aceptacion se crean
vinculos mas fuertes y se potencia el conocimiento, las habilidades y las actitudes de cada persona en beneficio de la organizacion.

Con los comportamientos de humildad y determinacion, el lider influye positivamente en situaciones de incertidumbre porque se permite apartarse para
reflexionar, mirar desde lejos sin apasionamientos y regresar con una perspectiva amplia y con acciones concretas, renovadas y llenas de creatividad.

El modelo de indagacion apreciativa fue desarrollado por David Cooperrider, profesor y presidente del
departamento de Comportamiento organizacional de la escuela Weatherhead School of Management en la
Universidad Case Western, con el fin de promover cambios necesarios en el desarrollo de las empresas,
prestando atencion especial en las fortalezas y potencialidades de un sistema o una persona. Es un modelo
sistemico gue incluye en su proceso a todas las personas que forman parte de la organizacion. (Subirana, M.
2020).

Al centrarse en las cualidades, las organizaciones fortalecen su vision compartida, generan energia
creativa y se tornan mas resilientes.

Se trata de un proceso narrativo enfocado en el cambio generativo que se ha utilizado para incrementar la
retencion del equipo de trabajo, sus niveles de involucramiento y su moral, asi como los niveles de
satisfaccion de los consumidores, ventas y ganancias. Las personas son mas positivas en el procesamiento de
la informacion, ya sea que la tarea implique comprension verbal, comportamiento organizacional o juicio de

las emociones propias y de los demas.
Este modelo tiene dos caracteristicas que definen su nombre:
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preguntas y estar abierto a nuevas posibilidades y potencialidades (Subirana, M. 2020).

Es un modelo de administracién del cambio en gran escala con la capacidad de involucrar e inspirar a la
fuerza laboral, clientes y personas interesadas en la planeacion futura de la organizacion.

1.2 Ciclo de las 4D

Es importante destacar que el proceso de indagacion apreciativa esta lleno de energia y los integrantes que participan en este provienen de todas las

areas de la organizacion (por lo general, se integra a todo el personal de la organizacion). Varian en cantidad dependiendo del tema a tratar, llegandose
a integrar desde 50 hasta 2,000 participantes en las sesiones. Dichas sesiones buscan descubrir los mejores ejemplos y narrativas en las experiencias
individuales y colectivas de los integrantes del equipo, asi como crear un lenguaje comuin basado en fortalezas, proactividad, responsabilidad personal y

trabajo en equipo.
El proceso de indagacion apreciativa incluye las siguientes acciones por parte del lider:

1. Involucrar a todos los miembros de la organizacion en una amplia serie de entrevistas y conversaciones profundas acerca de fortalezas, recursos y
capacidades.

2. Organizar a la gente a participar en actividades enfocadas en visualizar multiples posibilidades y mejores visiones del posible futuro.

3. Promover la discusion entre los participantes para crear proposiciones gue guien su futuro comdn,

4. Invelucrar la formacion de equipos dispuestos a realizar el trabajo necesario para llevar a cabo los suefios propuestos vy los disefios del futura.

Estas acciones se integran en el ciclo de las 4D, y de acuerdo con Eguia Dibildox, J.C. (2020), involucra lo siguiente:
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1. Descubrimiento: movilizar a todos los actores en la articulacidn de fortalezas y mejores practicas.
ldentificar lo mejor del presente y lo mejor del pasado.

2. Sueno (dream): crear una vision clara, orientada a resultados, relacionada con el potencial descubierto
y cuestiones de propdsito elevado. Por ejemplo, ;qué es lo que el mundo necesita y espera de
nosotros? ;En qué quiere que nos convirtamos?

3. Disefo: creacidn de las proposiciones que involucren las mejores posibilidades para la manifestacion

de la organizacidn ideal, ncmbrando un disefio organizacional al que la gente sienta que puede acudir,
y donde la esencia central de la organizacidn se pueda magnificar con el fin de manifestar el suefio que
expresaron anteriormente.

4. Destino: fortalecer la capacidad afirmativa de todo el sistema, propiciando que se manifieste la esperanza y el momentum para sostener el cambio
positivo y el alto rendimiento. Esta fase es mucho mas que un plan estratégico; es el establecimiento de una zona de convergencia, de
empoderamientc mutuo entre los integrantes del sistema, asi como una zona de conexion, cooperacion y co-creacion.

La seleccion de los temas afirmativos es una forma para que la organizacion establezca un proceso estratégico para el futuro. Estos topicos se convierten
en la agenda de la organizacion y se plantean en forma de preguntas, las cuales son la base del proceso de entrevistas en el primer pasc del modelo

(fase de descubrimiento).

Las preguntas crean realidades, pues iluminan el camino de indagacion en el que nos vamos a enfocar. Este proceso de generacion de preguntas
detonadoras es esencial para este modelo. (Moore, 2019).

La ventaja de establecer la indagacion apreciativa en el sistema completo es que fomenta el establecimiento de relaciones cercanas que propician la
innovacion sostenida. Ademas, acelera el cambio, pues la esencia de la organizacidn o empresa, su motivacion, planes y suefios llegan a miles de
personas en unas sesiones de trabajo, formando una cohesién grupal importante que obedece a una visidon conjunta y una congruencia en accién.

Cada vez mas y mas empresas adquieren este sistema de administracion del cambio con resultados extraordinarios. Algunos ejemplos son Roadway

Express, British Airways, Nutrimental Foods, Hunter Douglas WFD, Leadshare, DIA Corporation, The United Religions Initiative, entre muchas otras.

1.3 El poder de la indagacion apreciativa

De acuerdo con Varona Madrid, F. (2020), se analizaron cuales eran las razones del gran impacto y de los
grandes resultados obtenidos a traves de la aplicacion de indagacion apreciativa.

Como resultado, se encontraron seis condiciones esenciales que promueven la liberacion del potencial
personal y organizacional:

1. La libertad de ser conocido en la relacion: |a indagacion apreciativa interrumpe el ciclo de la
despersonalizacion y fomenta la interaccion interpersonal en un contexto humano y personal,

liberando las relaciones que cominmente se dan en las organizaciones donde la persona es conocida
por su rol en la misma y no como ser humano.

2. La libertad de ser escuchado: la indagacion apreciativa llega a toda la gente a través del sistema de entrevistas uno a uno, permitiendo que todos
los integrantes del sistema se sientan escuchados y valorados, lo que hace que la gente se sienta viva.

3. Libertad de sofiar en comunidad: el liderazgo visionario implica el desatar los suefios individuales de la gente en todos los niveles de la
organizacion, lo cual ocasiona una fuerza y entusiasmo inigualables que alimentan la creatividad e innovacion de formas increibles.

4. Libertad de eleccidn para contribuir: genera poder y el proceso de indagacion apreciativa abre las puertas para que los participantes se
comprometan con ciertos proyectos relacionados con sus anhelos profundos, logrando fortalecer el compromiso y el proceso de aprendizaje
considerablemente.

5. Libertad de accion con apoyo: la interdependencia positiva es un elemento esencial en este proceso. Para la gente, el saber que el equipo esta
comprometido, entusiasmado vy listo para cooperar en el desarrollo de la organizacion fomenta un gran sentido de sequridad que impulsa el
aprendizaje y la innovacion.

6. Libertad para ser positivo: el metodo de indagacion apreciativa se centra en reconocer lo mejor del sistema para sofiar y manifestar en grande.
Este proceso, contrario a lo que sucede en muchas organizaciones, promueve temas positivos, de orgullo y satisfaccion que transforman discursos
basados en deéficit y negatividad por discursos donde predomina el optimismo y entusiasmo, cambiando por completo el ambiente de trabajo y sus
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interacciones,

La suma de estos resultados libera tal cantidad de energia, creatividad y compromiso que transforma a las
organizaciones y sistemas completos en su forma de ver la vida, en su acercamiento al cambio y en su
capacidad para sofiar e innovar.

Como puede observarse, las capacidad de adaptacidon es una de las principales ventajas competitivas que

tienen las organizaciones exitosas. El trabajo que realiza el lider apreciativo demanda cuestionar y cambiar

los supuestos sobre los que la gente se comporta.

Adaptarse significa darse la oportunidad de aprender, de salir de la zona de confort pues, el cambio es el
camino al crecimiento y desarrollo organizacional porque finalmente es la suma del aprendizaje personal de
cada colaborador.

La direccion que adquiera la organizacion con la participacion de los equipos de trabajo sera el resultado del sentido que cada persona tenga de si
mismo y del desarrollo de sus competencias para él y para otros pues el resultado de las aportaciones de todos es mucho mayor que la suma de sus
partes.
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Asi como la Psicologia positiva se centra en el estudio de los aspectos que hacen que la vida valga la pena y en elevar el bienestar del ser humano de un
nivel basico de funcionamiento a un nivel éptimo denominado florecimientc humano, la indagacidn apreciativa busca promover el florecimiento
organizacional a través del descubrimiento del potencial humano y del sistema mismo.

Los resultados son grandiosos cuando se combinan los factores adecuados; en este caso, el reconocimiento de fortalezas, el despertar de los anhelos
individuales y grupales, el descubrimiento de los recursos existentes y el establecimiento de las metas y caminos a seguir, aunados con el gran
compromiso de sostener y alcanzar las nuevas visiones.

El reconocimiento de todos los actores como jugadores que participan en todos los procesos productivos de la organizacion fomenta el interés, respeto,
empatia y cooperacion entre los miembros del equipo.
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Asegurate de;

e Conocer qué es la indagacicn apreciativa y el ciclo de las 4D.
» |dentificar el liderazgo apreciativo
e Conocer como debe dar una retroalimentacion enfocada en fortalezas.
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