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‘No es lo que usted no sabe lo que puede traerie problemas,
sino aquello que sabe con sequridad, sin que sea cierto

s

ompro usted el periddi-

co el domingo pasado?

Alguno de tirada na-
cional? ;Regional, wal vez? Depor-
tivo quizas? Le proponcmos un
pequeno expenmento: intente re-
cordar los titulares de la portada
del periddico en cuestion, ;Se
acuerda de ellos? ;Y de la contra-
portada?. ..

...si le vinicron a la mente con
cierta claridad, enhorabuena, no so-
le tiene usted una Memoria a Corto-
medio plazo entrenada y saludable,
sing que probablemente, alguna de
las noticias que atn recuerda e Lo-
caba de cerca, hacia referencia di-
recta o indirectamente a sus ambi-
1os de interés, o, 1l vez, al leerlas
le provocaron algin tipo de senti-
miento (fristeza, sorpresa, verglcn-
zi ele,) 51 por el contrario no sabria
decir exactamente cudles eran, no
se preocupe, es algo natural: el ser
humano es capaz de retener un
tanto por ciento bastante escaso de
lo que lee. Por economia mental
evaporamos lo que nos resulta su-
pedlua. Ses.

Ahora, 1dmese un respiro y
piense en lo que hizo el Gltimo fin
de semana... JYa lo tiene? j5i, ver-
dad? ;Ah, que no se acuerda de na-
da! En tal caso le animamos a libe-
rar y reavivar su tiempo libre con
urgencia. Bromas aparte, creemos
poder afirmar que aungue lo pasa-
s¢ en casd con una buena dosis de
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sillon televisivo o haciendo cosas
rutinarians,
cillo.
Bien, pues e¢n lo apuntado con
anterioridad reside bisicamente la
diferencia entre el Quidoor-Training
(formacion en espacios abiertos) y
otros modelos formitivos: en el pri-
mero suceden cosas, se trabaja con
objetos v realidades fisicas coma
vehiculo para generar sensaciones
y emociones (aungue fuere incre-
dulidad inicial), v todo eso e pasi
a ti" efectivamente. Con el anadido
de que el proceso de aprendizaje
se desarrolla en un contexto am-
biental, social v morfologico (sin te-
lefonos moviles, por ejemplo) muy
distinto al del nicho laboral. Por
cllo se piensa que el efecto o impac-
to de una experiencia Outdoor cala
v permanece en la persona como
pocas experiencias formativas mis
tradicionales. Lo cual no es desdoro
para otra clase de encuentros de
aprendizaje, claro estd; simplemen-
te diferencia uno de otres. Sumen
lo anterior 12 ausencia de monoto-
nia v el aspecto lidico gue lo en-
vuelve v tendrian las claves de su

acordarse resultard sen-
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El Outdoor-Training es un contex-
to formativo en ¢l que, sostenido

pPOr un
metodolo-
aia de apren-
dizuje basada en
observar, pensar,
hacer v sentir cosas (edu-

cacion experimeniall, se adquie-
ren conpcimientos, se trabajan v
desarrollan habilidades, o se mo-
vilizan aclitudes v valores. Ello
hace de esta herramienta al servi-
cio del desarrollo personal v orga-
nizativo, una fiel aliada para pro-
mover en los asistentes impacios
de wercer nivel o actitudinales, En
esta linea, cabe diferenciarlo de la
mera excursion campestre, del de-
porte de aventuras, o del cumulio
de actividades mis 0 menos entre-
tenidas —aungque sin un horzonie
de sentido explicitamente defini-
do— cuya aspiracion dltima es el
esparcimiento y entretenimiento
de quicnes lo realizan. Tal v como
entendemos la formaciin Outdoor,
“pasarlo bien” no es el abjetivo de
la misma, ni siquicra un a prior,
sino una consccuencia probable,
una excusa para conseguir otros fi-
nes.

D la mano del Outdoor-Training
podemos reflejar ¢ incidir sobre
pricticamente todos los vértices
quie orientan el modus operandi de
la organizacion ( Ver cuadro 1), Par-
ticularidad gue dota a este esceni-
rio de aprendizaje de una flexibili-
dad v alcance a tener en cuenta.
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wdro 1 Vértices organizativos de impacto

Las organizaciones van hacia al-
gun sitio de algin modo v esto
determina el estado animico de la
“unidad organizativa® compuesta
por la triada Superior-Directivo
Colateral-Subordinado reflejada en
¢l cuadro anterior. Hacia donde
Vava nuestra organizacion lo mar-
can los objetivos de la misma,
mientras que ¢l modo en que la
empresa se dirige a esos objetivos
es producto, por un lado, de la tec-
nologia que se dispone v, por otro,
de la cultura que comparien sus
miembros. En dicha cultura se van
asentando v fijando las creencias v
comportamientos que afloran inter-
namente y hacia el exterior de la
CoOmpani.

A nuestro parecer, la clave para
que cuilguier Plan Colectivo de Ac-
cion se haga efectivo en la empresa
radica en las “unidades organizati-
vas" que componen el nicleo es-
tructural de aguélla. Estas son el
campo operativo que neutraliza,
muti 0 traslada a la prictica cotidia-
na cualesquicra estrategias, visiones
o misiones, Desde esta perspectiva,
la organizacion es un reflejo de la
dindmica de quienes lu componen:
de la misma manera que el emplea-
do provecta individualmente el sen-
tir colectiva del sistema normativo
en el que se instala: la dsmosis es
un hecho. Mis que formas de ser
hay “un ser alli”.

Se¢ explica de esta manera que
un proceso redal de ranstformacion

e e

vayd mucho mas alld de una simple
reestructuracion, o compra de tec-
nologia. Detras de cada miquina,
detriis de cada proceso v procedi-
miento, de cada orden v objetivo a
cumplir, hay personas que al inler-
actuar mucven el eje de las relacio-
nes sociales de produccidon, La
transformucion organizativa ha de
acompasarse, de alguna forma, con
una transformacion personal. Todo
proceso de transformacion es un
camino, un devenir, un viaje de
uno v de la compania, 51 el viaje en
el que unos y otros se embarcan no
es simetrico aparece el fendmeno
de la personalidad individual en
crisis, siendo su expresion mas co-
mun v polarizada el empleado mul-

tilugado normartivamente de la or-
ganizaciom (individuo ausente o flo-
Lt ).

Por medio del Outdoor-Training,
al enfrentarse con retos y situacio-
nes complejas, los asistentes descu-
hren estructuras opacas del compor-
tamiento humano, o naturaleza del
cambio, la orientacion a la competi-
rividad. los engranajes de la colabo-
racion, las inercias que paralizan in-
dividualmente y como equipo, v
cualesquiera otros vilores que se
quiers trabajar o asimetrias a recon-
ducir. En este orden de cosas. es
una herramienta a través de la cual
se posibilita dar noticia de aspectos
que normalmente en lo cotidiano
pasan desapercibidos, y ayuda a
restanar posibles brechas abiertas,

Ahoru bien, jes sinonimo de pa-
sur apuro o miedo? No necesaria-
mente. Aun siendo cierte que en
determinacdos foros se habla de que
la diterencia entre un Ouidoor-Trai-
ning para iniciados v otro de mayor
calado es cuestion de la “altura a la
que es1a del suelo la cuerda por la
que has de pasar™, no tene por que
ser asi. Hacer una “tirolina” seguida
cde un “paso de monos™ y adercizar-
lo con un “rapell” de 30 metros, sin
mis, no significa que estemos reali-
zando un aprendizaje de impacio,
aungue para algunas personas rea-
lizar cualguiera de las actividades
anteriores sed, sin duda, toda una
experiencia. Cabe preguntar: zeuil
es el por qué v el para gué de ha-

Cuadra 2. Las metdforas presentes
en el proceso pedaqoqgico

— = R

Metdfora-jercic

e W = s

is-pruebas
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cer alguna de las pruebas citadas
con anterioridad?. ;qué vinculacion
hay entre aquéllas v los retos que
S€ me presentan en la empresa?
Cierto s que en las experiencias
Outdoor subyace una pregunta,
una confrontacion con algo, un ;v
ahora qué? La clave semintica de la
pregunta gue el asistente evoca ante
alpuno de los retos que se le pre-
sentian v que el propio contexto de
aprendizaje fomenta deliberada-
mente, esti en manejr con tacto ¢
proceso de traslacion de lo vivido
al aire libre al dia a dia laboral-per-
sonal, desvelindose el horizonte de
sentido de lo que “se trae entre ma-
nos”. Esta es i encrucijuda en la
cual la funcidn de los consultores y
los roles que juegan es determinan-
te; es su particular “momento de la
verdad”, ;Como puede hacerse?
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La utilizacion recurrente de la meti-
fora v del concepro de viaje (con un
punto de partida v otro de Hegada e
hitos que julonen el recorrido) nos
muestra s dimensiones pedagogi-
cas de este tipo de experiencias, Los
tres factores en los que se manifies-
lan nuestras emociones, a saber, el
fucior cognitivo, el fisiologico v el
metorn, nos sefalan las dimensiones
de aprendizaje que agui emergen.
Veamaoslo con mis deralle.

;Por que el manejo de lo simbo-
lico, de la metifora como lenguaje
o cadigo de la experiencia Outdoor?
La respuesta estriba en el curioso
hecho de que dicho lenguaje sea
de uso recurrente por parte de los
propios empleados a la hora de
describir su realicdad laboral-puntual
¥ no tan puntual. Asi las cosas, no
es exirano olr expresiones fabules-
cas del estilo “esto parece una jaula
de grillos”. “trabajamos como pollos
descabezados”, “el mismo perro
con distinto collar™; timbién las hay
de corte politico (“Reinos de Tai-
fas”): higicnicas (“unos por otros la
casa sin barrer”); de tintes marine-
ros {“nave sin rumbo™), ¥ otras tan
sumamente significativas que ha-
blan por si mismas: “esto es pan

para hov y hambre para manana®, o
la recurrida “muchos jefes v pocos
indios™.

o 3 Estructura de contenidos del aprendizaje

——

La metifora estard presente en
wdo ¢l proceso pedapogico en tres
niveles o planos: a nivel de los ar-
quetipos a jugar por parte de los
consultores, a nivel de los ejercicios
v pruebas gque se le presentan ul
asistente. v a nivel de los valores e
ideas que vertebran el provecto
que la empresa desea trasladar v
trabajar en este contexto formativo.
Este tltimo plano es ¢l wiido donde
cobran cuerpo v sentido los niveles
anteriores f Ver Creedio 2).

En un primer nivel o momenio,
proponemos gue los consultores
—il menos han de participar dos—
hagan suvo vy manitiesten (siguien-
do el modelo de los arquetipos
Jungianos) dos roles diferenciados:
uno serd ¢l que lidere al grupo a lo
largor del recorrido hacia las zonas
de retlexion y de movilizacian, pla-
nificando v ajustando el tipo e in-
tensidad de los impactos a provo-
car en el trayecto (arquetipo del
“Guerrero” que acompana ¢l aqui
v el ahora), v el ouo, desde
la distancia de un inj-
cial segundo plano
serd el encargado
de focalizar y tradu-
cir la conducta del
asistente y del grupo en cada una
de las pruehas, trasladdindolo lue-
go al dmbito organizativo. Es-
te ultimo es, en definiti-
va, quien conecta pla-
nos Cindividuales y co-

lectivos), y acerca dimensiones
(personales v profesionales). Es
quien deconstruye inercias v defen-

=

545 perceplivas | quicen pone en te-
L de juicio cOmo se traslada en las
diferentes pruebas lo que se sabe
v/0 se puede aplicar en el puesto
de trabajo. Por altimo. es quien |
asienta lo que vava aflorando en |
lus puestas en comin de todos con
todos (arquetipo del “Mago”). Ejer-
cer ambos roles exige integridad
para no quedar atrapade en su jue-
go. de ahi su dificultad.

(due el componente metaforico
presente a lo largo de las pruebas.
retos v actividades que se le propo-
nen al asistente no se interionce co-
mo sjeno a su realidad laboral se
supera por dos vias: en un primer
momento, por la intervencion del
consultor-guia, v en un segundo
momento, por el disefo v puesia
en escena de las pruebas del reco-
rrido, v por la propia cinética del
entrenamiento: los asistenies se
movilizan desde ¢l inicio, constru-
ven, crean v manejan realidades v




relaciones, No hay por tunto, situa-
ciones ficticias o casuisticas. El jue-
2o de fuerzas v el crisol de resisten-
Cias que operan es real. Aguello a
lo que uno se resiste, persisie,

Mo menos importante es ¢l ritmo
de maduracion que va produciéndeo-
se en ol asistente v que ha de rener-
st en cuentid a la hora de conlormar
el recorrido o viaje que antes men-
cionamaos (subyace aqui el sepundo
nivel metatarico arriba comentado).
El Cuadro 3 muesira una posible es-
tructura de sentido de los diferentes
contenidos que se renga previsto
trabajar en el Ourdoor:

Antes de seguir adelante con-
viene recordar que no importa
tanto como salgan las prucbas que
se le van planteando al paricipan-
le. cuanto lo que sucede y se ex-
perimenta al realizarlas, Para gue
les sea de urilidad, han de toparse
con sus propios limites, sean fisi-
Cos o cognitivos, reales o inventa-
dos. 5i todas las procbas plantca-
das salen a pedir de boca o con
gran facilidad, podemos generarles
la sensacidn de no tener nada que
aprender o mejorar. Lo contrario,
esl0 s, procurar que todas las
pruchas, situaciones v simulaciones
sean inabordables o intimidatorias,
es ¢l otro polo a evitar, Aprender
de todo, incluso del éxito. e agui
la disonancia cognitiva a tener en
consideracion.

A la hora de estructurar los con-
tenidos a teabajar se han de con-
remplar los picos, valles v mesetas
que se producen en tode proceso
de aprendizaje donde intervienen
aclultos, Barajar diferentes activida-
des de corte individual, por equi-
Pos 0 en conjunto, enriquece el
proceso de traslacion que sigue 4
cada actividad. Buscar [ormalos de
movilizacion envuelios en recorri-
dos v escenarios que activen los
cineo sentidos ayuda a que los im-
pactos se produzean a distintos ni-
veles de profundidad. Finalmente,
las recompensas v refuerzos inme-
diatamente después de que se
iclentifiquen y traspasen inercias o
s¢ pongan en entredicho “zonas
subjetivas de comodidad”, favorece
la reflexion y decamacian de lo su-
cedido.

El Outdoor-Training busca, por
consiguienie, generar impactos fisi-
cos v emocioniles como vehiculo
hucia el conocimiento. Tiene la
ventaja de manejar simultineamen-
e Jo emotivo v lo cognitivo, 1o cual
permite que las vivencias queden
prafundamente grabadas, prestas
para su aplicacion ulterior. El pro-
ceso interno en el gue ¢l sujeto se
ve envoelto se describe en el Cua-

droy 4:

cilmente olvidables, Se favorece asi
el descubrimiento de substratos
personales de los gue nutrirse v el
re-cncuentro con valores olvida-
dos, siendo los participantes los
que descubren por si mismos |los
CONCEPIOS ¥ MENSAJCS que S¢ quie-
ren reflorzar (lereer plano de la me-
tifora), logrindose de este modo
un nivel de memorizacion mas que
significativo... Lo demas estd ahi

afuerni,

Cuadro 4. Proceso interno de movilizacion y traslacion

Haciendo

En todo este proceso hay que
destacar la importancia del apoyo
del grupo para que el contexto
propicie la exploracion/supera-
citm. Los otros actores aminoran
las sensaciones subjetivas de rics-
o e incertidumbre que a titulo in-
dividual se puedan tener, a la vez
que, paralelamente, al ser especta-
dores de excepeion de las actinu-
des y comportamientos que cada
wne adopta por separado ante lo
que sucede v resulta de cada una
de las actividades que se realizan,
amplifican ¢l impacto de las mis-
mas. Hay una gestion individual v
una gestion colectiva de las emo-
ciones y conductas (el grupo actia
como reflejo v espejo). En otras
palabras, hay un aprendizaje cen-
rpeto ¥ otro centrifugo: aprende-
mos de lo que nos pasa v de lo
gue les pasa a los demass.

Lo antes expuesio permite un
proceso sistémico de aprendizaje a
partir de la toma de conciencia y
de la sintesis de experiencias, difi-
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