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3. Introduccion

Es fundamental tener en la empresa personal identificado con la filosofia organizacional y con la
estrategia que la empresa desea implementar en su ambito de incumbencia.

Gracias a esa identificacion, las actitudes y comportamientos asumidos por los empleados
facilitaran el logro de objetivos, ademas, los esfuerzos por implementar cambios en los sistemas y
procesos de trabajo se veran disminuidos.

Las empresas importantes en su ramo, han tenido éxito y han logrado el posicionamiento de sus
marcas y productos en un mercado que dia a dia busca bienes y servicios que sean proporcionados
al menor costo, mejor calidad, mayor atencién y satisfacciéon de expectativas. Este tipo de
organizaciones han logrado ser competitivas gracias al esfuerzo interno, el trabajo valioso que
cada persona pone en sus correspondientes puestos.

Emplear una gestidn de personal adecuada servira a que su empresa (aunque sea pequefia)
trascienda en su mercado. Sabemos que guiar al personal es todo un arte y mas cuando lo que
deseamos es alcanzar metas en beneficio de la empresa a cambio de fuertes sacrificios para los
colaboradores.

Se pueden alcanzar buenos resultados si al momento de guiar a los empleados consideramos
aspectos que los involucrard y comprometera en los mismos.

En la actualidad la cultura como valor empresarial esta tomando un rol muy importante dentro de
la conciencia de los empresarios. Las empresas invierten constantemente en muchos de sus
departamentos, generalmente el departamento de los recursos humanos es aquel que cuenta con
menores recursos y con un menor grado de inversidn, ya que es el departamento al que las
empresas le restan equivocamente su debida importancia.

Pocas empresas le dan el valor que amerita la capacitacion como herramienta de cambio, y pocas
empresas se atreven a romper con los paradigmas y aplicar la capacitacién vivencial o Outdoor-
training como recursos.

Sabemos que la capacitacidn influye directamente sobre los pilares de la cultura empresarial,
brindando las herramientas necesarias para cumplir con la misidn, visién y estrategia empresarial.

“Outdoor-training”, son aquellas actividades desarrolladas en ambientes naturales, al aire libre, o
que parte de la capacitacidn tenga foco en ella, los modelos Indoor-training” son aquellas
actividades de capacitacién tradicional, desarrolladas en ambientes habituales, como por ejemplo
aulas y salones.

Los modelos Outdoor, promueven la experimentacidn hacia la resolucion de problemas, “empuja”
al conocimiento del grupo y a la confianza, los participantes experimentan emociones reales, sin
poder esconderlas o disimularlas, los aspectos fisicos de la actividad provocan el compromiso



activo en el aprendizaje y como consecuencia de hacer las actividades en un contexto diferente,
las personas rompen con mayor facilidad con antiguos modelos de forma de pensar, una escena al
aire libre elimina muchos de los conflictos existentes en la oficina y ofrece una mayor flexibilidad
que un aula.

La confianza en los participantes se incrementa por trabajar en un entorno desconocido y por
colaborar con los compafieros para el cumplimiento de objetivos, encontrando el desarrollo de
verdaderos modelos de liderazgo. Se desarrolla la autoconfianza y afloran para trabajar las
fortalezas y debilidades de cada integrante, al mismo tiempo se sienten muy capaces de actuar en
situaciones bajo presion y de tomar la responsabilidad de sus acciones.

Por otro lado los programas “Indoor”, el ambiente es menos atractivo, se utilizan situaciones
simuladas en lugar de reales, y resulta mucho mas complicado cambiar los modelos de conducta
de los participantes si hay mucha similitud en el ambiente con respecto al lugar de trabajo.

Sintetizando, la problematica planteada en esta tesis, se focaliza en resaltar el grado de
importancia e impacto de las actividades Outdoor en el desarrollo de competencias de las
personas, competencias del equipo y/o competencias de la organizacion, el plus que agrega en la
evocacion de recuerdo y asimilacién experiencia vs concepto, como una forma innovadora de
capacitacién en tiempos modernos, orientado a experiencias mds enriquecedoras y efectivas.
demostrar que para determinadas tematicas de capacitacion, (trabajo en equipo y liderazgo), las
formas no ortodoxas tienen supremacia por sobre las cldsicas puertas dentro, donde podemos
encontrarnos con los mejores indicadores de performance.

Lejos de sus oficinas y personal con cuestiones y necesidades que los quitan de foco,
encontrandose en plena naturaleza, cada sujeto comienza a descubrirse cémo reacciona a nuevas
situaciones y descubre por supuesto esto mismo en sus compafieros, habilidades, capacidades y
competencias desconocidas por ellos.

Tomando los resguardos pertinentes, recreando entornos y situaciones en ambientes naturales, es
muy interesante y de suma utilidad enfrentar a grupos de personas a situaciones limites, repito
(sin riesgos), existen grupos a los que no les agrade en lo minimo y otros que no tendran
problemas, enfrentarlos a un juego de simulacién en ambientes naturales, todo bien pensado y
resguardando detalles, con la Unica intencién de observar comportamientos, rescatar la mejor
esencia de cada participante, fomentar el desarrollo del liderazgo y la beta creativa, que muchas
veces se encuentran en estado de latencia aun sin expresarse.

Imaginen transitando por un cerro, recorriendo lugares donde nunca antes hemos estado, y
nuestra subsistencia depende de cada pequefia decisién que tomemos frente a cada nueva
situacién, refugiarnos, alimentarnos, etc, depende de la capacitacién que tuvimos en instancias
previas

Hace falta voluntad y autorregulacion para lograr preparacién y fuerte entrenamiento, es muy
dificil alcanzar y lograr estos habitos, es necesario contar con un objetivo que actie como
disparador y factor estimulante.



En la actualidad todo es mucho mas sencillo, enfrentarnos a diversas situaciones y resolverlas,
requiere de mucho menos esfuerzo. Imaginemos entonces el orgullo de poder resolver cualquier
situacién, cualquier meta que nos propongamos como impactaria en nuestro sery en la
autoestima, en nuestro crecimiento personal en nuestro ser inter interior, lo es de forma
inigualable.

Crear una marca y un producto, su estrategia y canales de venta y el éxito de este
emprendimiento, este sentimiento no es muy diferente al de poder abordar la otra orilla del cauce
de unrio, llegar a lo mas alto de un cerro, preparar un refugio, y todo esto con la colaboracién de
otras personas, que tal vez no tengan que ver con la gerencia que desarrollo la marca del producto
exitoso y si existen en la empresa.

Las premisas basicas que unen estos conceptos son la experiencia, aprendizaje, voluntad,
autorregulacidn, trabajo en equipo.

El Outdoor Training es un medio que consiste en juegos o actividades al aire libre o espacios
abiertos, con una metodologia propia de la educacién experiencial, es decir aprendizaje
netamente vivencial, que presenta una secuencia ldgica de actividades donde se extraen
conclusiones que ayudan a mejorar el entorno personal y profesional.

Es llevada a cabo por personal (facilitadores) con un alto contenido docente, que basan el
aprendizaje a través de la experiencia en un clima distendido, donde se llevan a cabo actividades
que combinan la competitividad, el trabajo en equipo, el liderazgo y la comunicacion, es decir
aspectos relevantes para la gestidn del capital social.

Hay que ser disciplinado y contar con una gran fortaleza para permanecer de pie aun cuando los
resultados no sean los que pretendemos.

Los logros propios, el esquema de recompensa salarial, lograr resultados, nos hace grandes como
personas, todo es el resultado de del esfuerzo, también es muy importante en este esquema el rol
de los pares y el reconocimiento de los mimos.

Desarrollar una idea y abordar un proyecto es merito de todo un grupo de trabajo, trabajo en
equipo, cuando en una actividad puertas afuera, una actividad de campo, se logra construir un
refugio, también es un logro de un grupo de personas, un verdadero equipo.

En los medios naturales nos enfrentamos a diversas situaciones, muchas de ellas generan
incertidumbre, y sin que nadie nos garantice el éxito, debemos tomar decisiones atadas a
consecuencias que seran marca de éxito o fracaso, una marca de aprendizaje.

Situaciones limites, el riesgo, posibles consecuencias, nos llevan a tomar decisiones, velar por
nuestra integridad y por la del grupo de personas del mismo grupo, muchas veces estas decisiones
deben de tomarse en forma rapida y sin mucho tiempo para analizar alternativas, estas decisiones
se toman expresando la forma inconsciente.


http://www.monografias.com/trabajos15/metodos-creativos/metodos-creativos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/aire/aire.shtml
http://www.monografias.com/Educacion/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/logica-metodologia/logica-metodologia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/clima/clima.shtml
http://www.monografias.com/trabajos29/vision-y-estrategia/vision-y-estrategia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/fundteo/fundteo.shtml
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En el mundo empresarial, muchas veces debemos tener el ejercicio de tomar la mejor decision en
forma rdpida, donde practicamente no contamos con el suficiente tiempo como para analizar
consecuencias.
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4. Objetivos

Objetivo general

Estudiar y caracterizar el conocimiento publico sobre los beneficios de las actividades outdoor,
destacando la importancia como herramienta de capacitacién fuera del dmbito laboral, como una
alternativa para obtener mejores resultados en los niveles mandos medios y de direccion.

Objetivos especificos

1. Analizar y comprender el correcto significado de la modalidad outdoor como actividad de
formacioén.

2. Analizar y establecer fortalezasy debilidades del los sistemas tradicionales y outdoor como
recursos de formacion.

3. Generar un espacio para caracterizar la modalidad Outdoor como herramienta para reducir el
estrés laboral, mejorar la motivacién trabajo en equipo y demas competencias.

4. Reconocer el valor de estas actividades como jornadas de integracion entre los diversos
integrantes de la empresa.
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5. Marco conceptual o tedrico
A. Actividades outdoor

Recorrido por la actividad

Aguellas empresas que marcan tendencia, que se diferencian competitivamente de otras,
detectan analizan y comprenden aquellos pequefios cambios incrementales, tanto en el sector
competitivo como asi también con una mirada y visidn introspectiva de cara a su cultura, su
organizacidn, haciendo foco en su personal que es el capital mas grande que poseen.

Comprender cuales son los factores motivan al personal, desarrollar las competencias, la
creatividad, comprender también cuales de ellos son de aspiracidn del personal, forjaran el éxito
de toda empresa, en un contexto de mucha exigencia y cambio constante.

Estudios demuestran que el aprendizaje experiencial es mucho mas efectivo que el
aprendizaje tradicional, mientras que el aprendizaje visual es quien le sigue al vivencial en cuanto
a respuesta, vale decir entonces que las capacitaciones no tradicionales como los modelos
Outdoor, prevalecen por sobre los esquemas convencionales de capacitacién en salones, asi
mismo también estd demostrado que el tiempo maxime de atencién en una capacitacién
disminuye a partir de los 45 minutos, llegando a foco minimo en 2 horas aproximadamente,
mientras que una actividad vivencial supera ampliamente estos margenes.

El outdoor training, su origen
Es una técnica que hace poco tiempo se comenzd a utilizar en los paises europeos, como Italiay

Espaia, la region anglosajona, le saca ventaja en cuanto a la utilizacién de este método.

Tras la segunda guerra mundial, Norte América e Inglaterra, paises que podriamos decir
son los conquistadores de esta escuela, y volcaban las técnicas y conceptos de la guerra para el
disefio de la estrategia, promoviendo el relacionamiento de los integrantes de una empresa con el
propdsito de superar la produccién y productividad.

Se hace extensivo a los mandos medios y gerenciales ya que en cuanto a relaciones entre
personas cuenta con muy buenos resultados, entre otros se utiliza para tratar tematicas de
equipos interdisciplinarios y el conflicto en las organizaciones y como resolverlo.

La esencia del Outdoor Training
A través de juegos y experiencias al aire libre, montafias, rios, campos, por medio de la formacidn

en base al conocimiento sujeto a la experiencia, conocimiento abordado por el experiencial, la
capacitacidon Outdoor, es el modelo que aborda estos factores, de forma tal que las actividades
realizadas cuenten con una légica secuencial en cuanto a la prestacion de las actividades, que
ofrezcan como resultado el poder extraer conclusiones finales que ayuden al abordaje de reflexion
grupal como individual en lo personal como asi también en lo laboral.

Los facilitadores que se encargan de coordinar estas actividades, la gran mayoria son
docentes, donde orientan al juego en una ecuacidn de aprendizaje vs experiencia, abordado en un
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clima fuera de lo formal, donde se abordan temas que integran la comunicacion, liderazgo, trabajo
en equipo, entre otros temas.

Beneficios propios de la actividad
Goleman Daniel (2003) sostiene que hay una relacién directa entre habilidades e inteligencia

emocional, podemos mencionar:
v trabaja sobre la confianza,
el espiritu de equipo,
eleva los niveles de liderazgo, delegar y derivar.
Genera mayor grado de compromiso.
Estimula la comunicacién
Logra la conjuncidn de equipos.
Trabaja sobre el estrés y como conllevarlo.
Trabaja el tiempo de respuesta frente a una situacion clave.

AN N N N NN

Desarrolla la confianza en el grupo

El grado de penetracion de este tipo de experiencias es muy elevado, y con resultados
positivos en todo el equipo de trabajo.

Detras del juego

EL programa cuenta con otra intencidén que cruza las fronteras de un simple juego de dia de
campo, tiene que ver con afiliarse con la empresa en cuanto a una cuestion cultural, de enfoque
hacia la estrategia y el compromiso tanto para con el equipo como para con la empresa.

Toda actividad se plantea en funcidn a objetivos que tienen que ver con una situacién de
conflicto, generalmente detectada por medio de una encuesta de clima como asi también como
sugerencia de un plan de accidn de un instructor luego de una capacitacion, y que es lo que se
busca en estas actividades, se busca que haya una integracion y relacién entre fortalezas y
debilidades del grupo en cuanto a comportamiento y vincularlas con la gestidn laboral, y poder
trabajar sobre ello, en la habitualidad de las conductas.

Se estable un plan que contenga objetivos claros, mensurables y realizables en un plazo de
tiempo, que se apliquen por supuesto a la empresa y que sean cuestiones de mejora.

Permite poner en orden todos los elementos de la fase de planeacidn. Involucra juntar todos
los materiales que se necesitaran; coordinar con los companieros de actividad, asegurandose de
que todos entiendan el plan para finalmente revisar el sitio determinando si la actividad
seleccionada es la mas apropiada.

Instancias en el end to end de la actividad
Basado en el aprendizaje por medio de la accidn real de la experiencia, podemos mencionar

algunas etapas a saber.


http://www.monografias.com/trabajos7/plane/plane.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/propiedadmateriales/propiedadmateriales.shtml
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Expertice: se genera por medio del hacer, a través del juego, descubrir, equivocarse,
acertar, metodologia en pequefios o grandes grupos.

Compartir: compartir la situacién vivencial de cada sujeto, como? Por entrevistas, por
comentarios abiertos, etc.

Interpretar: Analizar el comportamiento, su interpretacién, tanto grupal como individual,
Ver que es lo que sucedid, y si el objetivo se ajusto a la accidn en si.

Ampliar: Informar al grupo el porqué de cada actividad, para que no quede en una simple
capacitacidn tradicional y tenga sentido.

Aplicar: el instructor actuard de nexo entre las vivencias y la relacion en el dia a dia laboral
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B. El outdoor y suimpacto en el liderazgo

A medida que cambian y evolucionan las condiciones y las personas, cambian los estilos de
liderazgo, actualmente las personas buscan nuevos tipos de lider que le ayuden a lograr sus metas.
Historicamente han existido cinco edades del liderazgo (y actualmente estamos en un periodo de
transicion hacia la sexta).

Como mencionamos hemos transitado por un liderazgo de conquista donde toda amenaza
era la conquista,, liderazgo comercial a comienzos de la edad industrial, organizacional donde
primaba la capacidad de organizarse, liderazgo en la innovaciéon donde los productos quedaban
vetustos con rapidez, liderazgo en la informacién donde toda empresa no puede subsistir sin
manejar informacioén, El lider moderno de la informacidn es aquella persona que mejor la procesa,
aquella que la interpreta mas inteligentemente y la utiliza en la forma mas moderna y creativa.

El liderazgo en la nueva edad, Los lideres necesitan tener conocimiento sobre cdmo se
utilizan las nuevas vanguardias tecnologias, necesitaran saber cémo pensar para poder analizar y
sintetizar eficientemente todo tipo de informacidn. A pesar de las novedades tecnoldgicas, su
dedicacién debe continuar enfocada en las personas. Los lideres dirigen cosas o proyectos, solo
dirigen personas.

Con la finalidad de lograr motivar a las personas, los lideres Tendran que ser capaces de
cubrir las necesidades de las personas con el fin de motivar a quienes estdn dirigiendo. Deberan
desarrollar su capacidad en el escucha para interpretar aquello que la gente desea, finalmente
deberan desarrollar su capacidad de proyectar, a corto como a largo plazo, para continuar siendo
competentes.

Hay muchas definiciones de liderazgo, entendiendo por el mismo como el proceso de conducir
grupos de entidades cualquiera fuesen ellas, sus miembros y la capacidad el modo de influir en el
desempeno de ellas. Hay cuatro focos muy importantes:

- Incluye y relaciona a los integrantes del grupo; estos como tal, le otorgan el poder de
liderazgo a quienes los dirigen. Un lider existe no solamente por sus cualidades como tal,
sino también porque cuenta con un grupo de personas para poder ejercer su voluntad
como tal.

- Poder piramidal, Cada integrante de una empresa, cuenta con poder para realizar sus
tareas, el poder crece en forma proporcional al sefiority que ocupa en el organigrama del
a empresa, tal es asi que el director cuenta con el suficiente poder para bajar directrices a
toda la empresa, como asi también un empleado jr cuenta con poder para redactar a su
gusto y conocimiento un informe completo de sus tarea.

- Las diversas maneras de aplicar poder, EL poder requiere de una gran responsabilidad, se
puede utilizar el poder para influenciar en un subordinado y que cometa un plagio, otros
para que sus empleados a cargo relegaran su vida familiar por los propios intereses de la
empresa, en su beneficio.
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- Eldltimo es laintegracidon de los tres primeros en uno, busca que los empleados pueden
decidir con astucia y libertad, esto se debe a la situacién de brindarle al empleado
informacién, y esto tiene que ver con un estilo de liderazgo integro y moral, con valores.
Donde la decisidn que tome el empleado es una eleccién integra.

Covey Stephen (2005), escribe sobre la filosofia mediterranea de la influencia y el liderazgo
y especifica el modo en el que influye esta filosofia en el liderazgo que tiene que ver con una
cuestioén de ser creible e integro en primer instancia ante los ojos de los demas, lograr empatia,
gue como menciondramos en el comienzo tiene que ver con comprender a cada integrante del
grupo y entender cudles son sus necesidades para poder llagar a buen abordaje personal , por
ultimo, poder influenciar positivamente con un estilo de sello personal para logar una posicién de
empoderamiento frente al resto.

Lograr una posicién de liderazgo ante un grupo de personas es un trabajo incremental, la
confianza se obtiene con el ejemplo, siempre se dice que el lider es el primero en estar y el ultimo
en retirarse, el lider debe marcar el camino correcto, es por eso que tiene que tener un alto
desarrollo de la percepcidn, no solamente comprender los cambios del mercado, sino también
comprender el estado del grupo dia a dia, el lider debe de tener un conocimiento amplio para
trasmitir seguridad a su grupo.

Con el paso del tiempo, el lider ird afianzando su rol como tal ante el grupo, los integrantes
del mismo necesitan saber que su lider es integro, que predica con el ejemplo, que tiene un
amplio abordaje de conocimientos y que ante cada pregunta e inquietud de su grupo, tendra una
respuesta ante cada necesidad. Logrando llegar a cada persona donde desarrolle sensibilidad ante
cada uno de su grupo, comprendiendo el significado de un gesto o una palabra, siendo empatico.

Alcanzando estos estadios el poder lograra ejercer liderazgo con autoridad, su grupo de
gente podrd seguir con la planificacion y cumplimiento de objetivos. Para muchos autores, el
lider efectivo, es aquel que es sensible a las emociones de los otros, lo que interpretd como levar
el marketing adentro de la organizacion.

Aquello que define a un lider es su capacidad de inspirar energia pasion y entusiasmo a su
gente, no se trata de ser el mas genio del mundo, sino de aquel que puede sacar lo mejor de los
demas.

Hay una brecha entre la eficacia y eficiencia y esta radica en la optimizacion de tiempos y
recursos para el logro de un objetivo, hay gente que emplea mucho tiempo en el cémo
organizaran sus tareas para conquistar una meta determinada.

La administracion del tiempo es un area que cada lider debe de abordar con inteligencia,
debe de haber una relacién entre tiempo y tareas, debe de comprender cuales son las tareas
urgentes y cudles son las importantes, el saber delegar juega un rol crucial.

Conocer la misidn y visién de la empresa, le permite a un lider, no solamente le darle
continuidad al desarrollo de la empresa, sino también le permitird administrar correctamente los
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tiempos en cada accién en la compaiiia, estableciendo estrategias, delegando para que cada
objetivo planteado y planificado sea cumplido en tiempo y forma en forma eficiente.

Aguello que forja a un lider es su capacidad de carisma, y es por ello que su grupo lo elige y
lo sigue y que es sumamente diferente al poder autoritario que emblema el rol de gerente por si
solo. Existieron lideres de todos los estilos, pero hay un punto en comun a ellos, todos persiguen
el cumplimiento de un objetivo, los lideres buscan que sus equipos logren concretar los objetivos
planteados, requiriendo el cumplimiento de exigentes estandar de desenvolvimiento.

Otro punto que los congrega es canalizar la energia en aquellas situaciones que derivaran
luego en grandes desafios.

Existen distinciones en cuanto al estilo del liderazgo se refiere, por ejemplo existe una
variacion cultural y geografica, en Europa se es mas humanista que la administracién Norte
Americana o japonesa, estos ultimos tienen un punto de trabajo orientado a equipo, mientras los
europeos se orientan a la individualidad.

Los tiempos en la administracién son mucho mas rdpidos en Norte América que en los
paises anteriormente mencionados

El poder y sus diversas clases
Es la influencia que ejerce uno o mas individuos para dar limitaciones a otros individuos,

este poder no se ve limitado a un medio, sino que cada persona a través de sus medios puede
ejercer su poder, se puede ejercer poder influenciando en el pensamiento, valores y credos de
personasy o grupos de personas.

- Poder coercitivo: Se basa en el miedo, uno tiene poder por sobre los demas ya que si las
personas no lo obedecen, estas seran castigadas con agresiones fisicas, sanciones, etc.

- Poder de recompensa: Por medio de incentivos, las personas cumplen con lo que se les ha
pedido porque a cambio recibiran algo que desean. En el caso de una empresa por
ejemplo, la recompensa recibida son: Un aumento de sueldo, una buena evaluacién de
desempenio, etc.

- Poder legitimo: Se basa en la autoridad que la persona tiene, o sea que dependiendo de la
jerarquia que ocupe, tiene de forma obligada este poder, tal y como seria una madre en
una casa o un gerente en una empresa.

- Poder de experto: Este poder es quiza el mas importante de todos, ya que se recibe por
medio de la experiencia y el esfuerzo, es el poder que recibe una persona por el hecho de
haber cometido muchos logros de valor, o por haber hecho grandes aportes al area en el
que se desarrolla.

- Poder referente: Surge debido a la admiracidn. Es el poder que recibe una persona debido
a lo importante que resulta ser su persona para con los demas, es considerado un modelo
a seguir o un ejemplo de persona.
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Caracteristicas de un lider eficiente
Toda persona que dirija a otras personas, lleva consigo la responsabilidad de ser un lider, como

mencionara anteriormente, la autoridad por si misma dentro de lo formal nunca es suficiente en si
misma para conseguir e involucrar con entusiasmo a quienes tengamos la responsabilidad de
dirigir, para que ello suceda, debemos conseguir una plena colaboracién del personal, una entrega
integra y con conviccion de los colaboradores, un real compromiso interior.

El liderazgo excelente es una condicidn necesaria para lograr un management de excelencia,
un equipo bien conducido, funciona muy alineadamente, porque cada integrante del equipo tiene
un abordaje personal en cada una de las metas, esto es bien conocido como “tener puesta la
camiseta”.

Es sumamente importante ganar la confianza y el respeto de los empleados, sin ello, todos
trabajaran para cumplir con la minima de los objetivos acordados.

Se establecen algunas pautas que todo lider debe contar para que sus empleados o
colaboradores cumplan con sus metas en forma eficiente, abordando la confianza y el respeto.

En primera, todo lider gana su respeto demostrando sus conocimientos y habilidades,
aquellas requeridas para su mandato.

Aguellos colaboradores a su mando deben comprender que no solamente cuanta con la
autoridad que su posicién le otorga, sino que también cuenta con conocimientos y experiencia
gue respaldan y dan soporte tanto a la autoridad como asi también al lugar que ocupa en la
organizacidn, cabe aclarar que lo Unico que debe de demostrar que sabe hacer muy bien su tarea,
y que sabra liderar correctamente para que sus colaboradores puedan hacer muy bien la suya,
contando con todo aquello que se requiera para hacerlo en forma eficiente.

Asi mismo su estilo de liderazgo consciente debe contar con estos aspectos:
e Responsabilidad, posicionandose como gran protagonista.
e Integridad, integrando la conducta con los valores.
e Humildad, todas las perspectivas son igual de validas.
e Negociacion constructiva, brindando la mejor alternativa ante cada problematica.
e Coordinacion eficiente, para cumplir de la mejor manera los objetivos.

Todo lider busca que sus colaboradores dentro del lugar que ocupan en el organigrama,
pongan en practica estas competencias, y que el equipo completo es el responsable de toda tarea
qgue cumpla, el lider muestra el camino y buscando los medios para concretarlo, y el equipo
realizando de la mejor manera todas estas tareas, también el equipo da sefales que el lider
deberd interpretar para que este equipo continue realizando de la mejor manera sus tareas.

Todo lider deber contar con pasidn para poder contagiarlo a sus colaboradores y asi de esta
manera conseguir que ellos sean realmente productivos, debe contar con una clara visién de la
empresa y orientar a sus colaboradores hacia el logro de los objetivos, disciplina y conciencia,
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guiando a los colaboradores a focalizar sus energias sin desaprovechar recursos, con una clara
equidad entre lo que se pide y se hace, sobre todo dando el ejemplo.

Sostiene Lowney Chris (2003), que toda persona con el poder de liderazgo deben
fundamentarse en el conocimiento propio, la pasién, la innovacidn. Es importante lograr
diferenciar y distinguir las caracteristicas y condiciones, conocimientos y competencias de aquellos
colaboradores que reportan al lider, comprender cudles son sus fortalezas, cuales son aquellos
disparadores clave que actian sobre ellas (fortalezas), y cual es el estilo de aprendizaje, La clave
del éxito de los lideres se centra en potenciar las competencias, desarrollarlas y no enfocarse en
intentar cambiar el estilo del colaborador.

Buckingham Marcus (2005), sostiene que los lideres equipan a sus colaboradores para que
sean ganadores, los instruyen como lideres focalizandolos en el auto conocimiento, comprendan
cuales son sus fortalezas para potenciarlas y cudles son sus debilidades para minimizarlas o
aislarlas, trabajar mucho sobre los valores y buscar siempre una constante innovacién, para poder
tener un alto grado de adaptabilidad en un mundo globalizado que cambia permanentemente, ya
en cambios incrementales.

Hay una muy interesante analogia entre el juego de Damas y el juego de ajedrez vs los
ejecutivos y los directivos, la relacidén es que los ejecutivos juegan damas y los directivos juegan
ajedrez y esta diferencia tiene que ver con conocer y valorar las individualidades y capacidades de
los colaboradores.

En un juego de damas, como todos sabemos, las piezas son uniformes entre si, todas
cuentan con un mismo movimiento, entre ellas son intercambiables, muy por el contrario en el
juego de ajedrez, cada pieza tiene movimientos independientes, y no se puede jugar mucho
menos ganar si desconocemos como se mueve cada una de ellas, no se puede pensar en ganar si
no hay una estrategia en cuanto a cual pieza mover, en qué momento hacerlo y cémo hacerlo.

Entonces, decimos que cada ficha es distinta al resto, es diferente, al igual que las
estrategias, hay una distinta para cada ficha. La tarea de un directivo, es convertir el talento de
cada colaborador en desempeiio.

Un punto muy importante para abordar sobre el liderazgo es la toma de decisiones ante un
escenario de incertidumbre y como arriesgar.

La tolerancia a la ambigliedad se encuentra relacionada con el hecho de asumir riesgos, la
tolerancia frente a la ambigiliedad es la capacidad para funcionar cuando las cosas no son siempre
tan claras y simples, la misma, a su vez se encuentra relacionada a la tolerancia a la complejidad, y
aqui es donde el rol del lider juega un papel crucial, en donde frente a la toma de decisiones
interviene como intervenir frente a escenarios de incertidumbre ante situaciones riesgosas.

Muchos mandos medios a la hora de tener que tomar decisiones tienen dificultades ya que
no cuentan con toda la informacién necesaria y esto impacta directamente en la linea, de minima
demorando procesos, y de maxima en tomar decisiones equivocadas.
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Nanus Burt (2002), comprende que uno de los investigadores de mayor renombre en
materia de liderazgo, enumera las claves de los futuros lideres.

- Convertirse en lider es concretarse una persona integrada, con solida base en el caracter
en permanente evolucidn.

- Toda organizacién podra sostenerse y ser competitiva en tiempo y esto depende en
primera instancia de la creacion, de la innovacién desarrollada por los lideres,
desarrollando capital intelectual.

- Paralograr una meta, hace falta determinacién, y significado.

- Lleva su tiempo lograr la conquista de la confianza, pero tan solo un instante tarda en
perderla, la confianza es la base donde se para todo lider y a partir de ahi construye.

- El optimismo es el principal factor de adhesion de todo lider.

- Aquellos lideres predispuestos a la accidn, logran el éxito pensado, traducen accion en
concretar hechos.

Para sintetizar el concepto de liderazgo, todo lider debe ser transparente, debe mostrarse
con humildad tal cual es, sin manipular. Siempre debe tener en claro el camino a tomar
interpretando la mejor estrategia a aplicar.

El objetivo de todo modelo Outdoor, es promover equipos de trabajo independientes y que
estos puedan desarrollarse y potencializar su performance, generando y aportando nuevas ideas,
proyectos innovadores. Todo lider tiene un papel fundamental, que allana el camino al grupo,
pero también es muy importante que sepa dejar a su equipo trabajar en forma independiente,
entendiendo que cuentan con la madurez suficiente para conquistar los objetivos pautados,
también fomentar que el equipo trabaje en el desarrollo de nuevas ideas. Un buen lider consigue
potenciar a su equipo de forma tal que este logre superar su performance y al mismo lider.

El liderazgo y el estrés
La capacidad de manejar las emociones y mantener la calma bajo presidon tiene un enlace directo

al rendimiento. Se han realizado investigaciones con mas de un milléon de personas, y se ha
encontrado que el 90% de los de mejor desempefio son expertos en el manejo de sus emociones
en momentos de estrés con el fin de mantener la calmay el control.

Una investigacion sorprendente, revela que explorar el estrés puede causar estragos en la
salud fisica y mental, como un estudio realizado en Yale, que encontré que el estrés prolongado
provoca la degeneracién en el area del cerebro responsable de uno mismo, el control. Lo
complicado de la tensidn y la ansiedad que viene con él, es que es una emocidn que sea
absolutamente necesaria. Nuestros cerebros estan disefiados de tal manera que es dificil tomar
medidas hasta que sintamos al menos algun nivel de este estado emocional. De hecho, los picos
de rendimiento en virtud de la elevada activacidon que viene con niveles moderados de estrés,
mientras que el estrés no se prolonga es inofensivo.

Estos son algunos de los principios que se basan en el encaje entre la performance y el
estrés en cuanto a la obtencion del punto dptimo de rendimiento de la performance. Segun
estudios de la Universidad de California, Berkeley, revela un lado positivo a la experiencia de
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niveles moderados de estrés. Pero también refuerza lo importante que es mantener el estrés bajo
control. Se ha determinado que la aparicion de estrés atrae el cerebro en crecimiento de nuevas
células responsables de la mejora de la memoria. Sin embargo, este efecto sélo se observa cuando
el estrés es intermitente.

Tan pronto como el estrés se prolonga mas alld de algunos momentos en un estado
prolongado, que suprime la capacidad del cerebro para desarrollar nuevas células. Los
acontecimientos estresantes intermitentes son probablemente lo que mantiene el cerebro mas
alerta, y que se desempefian mejor cuando esta alerta. Para los animales, el estrés intermitente es
el grueso de lo que experimentan, en forma de amenazas fisicas en su entorno inmediato. Hace
mucho tiempo, este fue también el caso de los seres humanos.

A medida que el cerebro humano evoluciond y aumenté en complejidad, hemos
desarrollado la capacidad de preocuparse y perseverar en los acontecimientos, lo que crea
experiencias frecuentes de estrés prolongado

Ademas de aumentar el riesgo de enfermedades del corazon, la depresidn y la obesidad, el
estrés disminuye el rendimiento cognitivo. Afortunadamente, sin embargo, a menos que un leén
te persigue, la mayor parte de su estrés es subjetivo y bajo su control. Entre los mejores resultados
han bien afinado estrategias que se emplean en circunstancias estresantes de afrontamiento. Esto
baja sus niveles de estrés, independientemente de lo que estd pasando en su entorno, asegurando
que el estrés que experimentan es intermitente y no prolongado.

Mientras que he encontrado numerosas estrategias eficaces que las personas exitosas
emplean cuando se enfrentan con el estrés, lo que sigue son algunas de las mejores. Algunas de
estas estrategias puede parecer obvio, pero el verdadero reto radica en reconocer cuando se
necesita usarlos y tener los medios para hacerlo realidad, a pesar de su estrés.

Apreciar aquello con lo que se cuenta tomarse el tiempo para contemplar por lo que estds
agradecido, no es sélo la manera "correcta" de hacer. También mejora su estado de animo, ya que
reduce la hormona del estrés cortisol en un 23%. En las investigaciones realizadas en la
Universidad de California, Davis encontrd que las personas que trabajaban diariamente para
cultivar una actitud de gratitud experimentaron un mejor estado de animo, la energia y el
bienestar fisico. Es probable que los niveles mas bajos de cortisol jugaran un papel importante en
esto.

Evitan Preguntar "éQué pasa si?", "¢ Qué pasa si? las declaraciones echan lefia al fuego de la
tensién y la preocupacion. Las cosas pueden ir en un millédn de direcciones diferentes, y cuanto
mas tiempo pasas preocuparse acerca de las posibilidades, menos tiempo pasara en centrarse en
la adopcién de medidas que lleven a la calma y mantenga el estrés bajo control. Gente tranquila
saben que preguntar "¢y si? sélo les llevara a un lugar que no quieren o necesitan-para ir.

X

Mantener una actitud positiva, los pensamientos positivos ayudan a hacer intermitente
estrés, centrandose la atencién de su cerebro en algo que es completamente libre de estrés.
Tienes que darle a tu cerebro un poco de ayuda seleccionando conscientemente algo positivo en
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gue pensar. Cualquier pensamiento positivo hara volver a centrar su atencién. Cuando las cosas
van bien, y su estado de animo es bueno, esto es relativamente facil. Cuando las cosas van mal, y
su mente se inunda con pensamientos negativos, esto puede ser un desafio. En estos momentos,
piense en su dia e identificar una cosa positiva que ha pasado, no importa cuan pequeio. Si usted
no puede pensar en algo desde el dia actual, reflexionar sobre el dia anterior o incluso la semana
anterior. O quizas usted estd mirando adelante a un emocionante evento que usted puede enfocar
su atencion en. El punto aqui es que usted debe tener algo positivo que usted esta listo para
cambiar su atencidn a cuando sus pensamientos se vuelven negativos.

Desconectarse; dada la importancia de mantener el estrés intermitente, es facil ver cémo
tomarse el tiempo regular de fuera de la red puede ayudar a mantener su estrés bajo control.
Cuando usted se hace disponible para el trabajo 24 x 7, se expone a un bombardeo constante de
los factores de estrés. Forzarse offline e incluso apagar el teléfono le da a su cuerpo un descanso
de una fuente constante de estrés. Los estudios han demostrado que algo tan simple como una
ruptura de correo electrénico pueden reducir los niveles de estrés.

La tecnologia permite la comunicacién constante y la expectativa de que usted debe estar
disponible 24 x 7. Es extremadamente dificil para disfrutar de un momento libre de estrés fuera
del trabajo cuando un correo electrénico que va a cambiar su linea de pensamiento y hacerle
pensar sobre el trabajo puede caer en su teléfono en cualquier momento. Si separar a si mismo
de la comunicacion relacionada con el trabajo en las noches de entre semana es un desafio
demasiado grande, entonces ¢qué tal el fin de semana? Comenzar escogiendo bloques de tiempo
en que se corta el corddn umbilical y se desconecta.

Es sorprendente lo refrescante que estas rupturas son y cémo reducir el estrés al poner una
recarga mental en su horario semanal. A medida que crecen mdas cdmodos con él, y como sus
companieros de trabajo comienzan a aceptar el tiempo que pasa fuera de linea, ampliar
gradualmente la cantidad de tiempo que pasa lejos de la tecnologia.

Limitar el consumo de cafeina Beber cafeina provoca la liberacién de adrenalina. La
adrenalina es la fuente de la respuesta de "lucha o huida", un mecanismo de supervivencia que le
obliga a ponerse de pie y luchar o correr por las colinas cuando se enfrentan a una amenaza. El
mecanismo de lucha o huida deja de lado el pensamiento racional en favor de una respuesta mas
rapida. Esto es muy bueno cuando un oso te persigue, pero no tan grande cuando usted esta
respondiendo a un correo electréonico conciso. Cuando la cafeina pone su cerebro y el cuerpo en
este estado maximo de estrés, las emociones invaden su comportamiento. El estrés que la cafeina
crea esta lejos de ser intermitente, ya que su larga vida media se asegura de que se toman su
tiempo de trabajo a su manera de salir de su cuerpo.

Un sistema de apoyo es tentador, sin embargo, totalmente ineficaz, intentar hacer frente a
todo por si mismo. Para estar tranquilo y productivo, es necesario reconocer sus debilidades y
pedir ayuda cuando la necesite. Esto significa aprovechar su sistema de apoyo cuando una
situacién es lo suficientemente dificil para que usted se sienta abrumado. Todo el mundo tiene a
alguien en el trabajo y / o el trabajo fuera que esta en el equipo, Identificar a estos individuos en
su vida y hacer un esfuerzo para buscar su comprension y ayuda cuando la necesite. Algo tan
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sencillo como hablar acerca de sus preocupaciones proporcionardn una salida para la ansiedad y el
estrés, y le proporcionamos una nueva perspectiva sobre la situacidon. La mayoria de las veces, la
gente puede ver una solucidén que no se puede porque no se encuentran involucrados
emocionalmente en la situacién. Pedir ayuda mitigara el estrés y fortalecer sus relaciones con las
personas de confiar en.

La respiracidn. La practica de estar en el momento con su respiracidn comenzara a entrenar
a su cerebro para centrarse exclusivamente en la tarea en cuestion. El objetivo es lograr centrary
tomar conciencia en la respiracién, evitando de esta forma que la mente divague. Piense en como
se siente al inhalar y exhalar. Esto suena simple, pero es dificil hacerlo por mas de un minuto o
dos. No pasa nada si se desvia a otro pensamiento; esto es seguro que sucedera al principio, y sélo
tiene que traer su atencidén de nuevo a su respiracion

Como un lider forma un equipo y viceversa
Ser lider de un equipo de trabajo, requiere ser capaz de gestionar con eficacia la organizacion, el

tiempo que un lider emplea en la gestidn del dia a dia, es el tiempo dedicado a las
responsabilidades reales de un lider, que se refieren a establecer una visién, un curso, ser
inspirador, en la representacion de la organizacion con el mundo exterior y otras funciones de alto
nivel.

Si se es un lider donde gestiona los esfuerzos por si mismo en el dia a dia, puede que el
equipo que puso en juego no sea el adecuado, o no le haya proporcionado suficiente orientacién,
o sea sobre protector y no o deje que su equipo haga su trabajo. La Unica justificacién es sentirse
estresado por no haber puesto tras detectar una debilidad o problema en el equipo y no poner
mucho esfuerzo en evitar esa situacion.

Estos son algunos principios que se basan en asegurar el correcto funcionamiento de un
equipo sin interferencia del lider:

Poner a las personas adecuadas en el lugar. No hace falta decir que desea talento,
probados, gente dedicada en sus primeros puestos. Pero igualmente es importante que las
personas en el equipo representen una variedad util de habilidades y perspectivas, y pueden
establecer una buena quimica de trabajo. Incluso si todo el mundo en el equipo es genial y muy
experimentado, tendrd un desastre en mano si estdn en la garganta del otro, o haciendo caso
omiso de los otros, o todos compartiendo las mismas debilidades o puntos ciegos.

Gestionar por objetivo, no directiva. Aseglrese de que todo el mundo se dirige hacia las
metas correctas, por supuesto, pero llegar alli se debe en gran medida de ellos.

Hay que demostrar confianza, pero depende del estadio o situacién no hay que dejar de
controlar o supervisar, un equipo estara resentido si el lider estd constantemente cuestionando
sus decisiones, exigiendo pruebas de progreso, y cuestionando los mas pequeios contratiempos.
Tener fe en los equipos y los lideres, sera un elemento de recompensa al final. Pero la confianza
No es una excusa para ser sorprendidos. Rendicion de cuentas, y estar recibiendo informes
ocasionales con suficiente informacidn especifica para mostrar los avances y levantar banderas
rojas cuando sea apropiado es fundamental.
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Evolucionar junto con el equipo. Los lideres no sélo forman equipos, también deben estar
abiertos a ser formado por ellos. Incluso ser mentor de cada persona de un equipo, ellos tendran
en su cabeza nuevas alternativas que no podian haber anticipado. Eso puede ser algo muy bueno,
pero sélo si el lider tiene la flexibilidad para adaptarse a los nuevos enfoques, estilos y
oportunidades que ofrece su equipo. No importa cudn buena sean las estrategias, podrian ser
mejor, liberando al equipo para ayudar al lider a mejorar serd una victoria para la organizacion.

En las jornadas outdoor, se fomenta el cruce de informacion y conocimiento, que enriquece
a ambas partes del equipo, con el objetivo de trabajar en equipo, hemos mencionado cudn
importante es la comunicacion, la confianza y saber delegar para abordar metas con éxito.
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C. Las empresas y los recursos humanos

Gestion de los recursos humanos
Pensar estratégicamente, con clara posicién de liderazgo, sin perder la visién, haciendo foco en la

calidad, la motivacidn, gestion del conocimiento, innovacién, valores culturales y organizaciones,
diferenciarse, optimizando todo proceso de la organizacidn, innovando, son elementos que ya son
un deber para poder establecerse y lograr el desarrollo permanente.

Nuestra sociedad en la actualidad, se caracteriza por sus indicadores en crecimiento en
cuanto a diversidad y complejidad, exigiendo ser mas competentes, con mayores habilidades, con
personal mucho mas eficiente que eficaces.

El factor de éxito, contar con gente competente, talentos con las mejores competencias,
mantener una constante en términos de motivacion y formacion, donde puedan involucrarse en
la organizacion, participando activamente; esto es vital para trabajar en cuestiones de clima
organizacional como en cuanto a la construccidn de la cultura, trabajando para dejar a un costado
la resistencia al cambio, contribuyendo a la concrecidn de una buena performance en términos de
resultados lineales. Uno de los mayores retos, es lograr conquistar a los mejores talentos y que
ellos, una vez dentro de la empresa, elijan cada mafiana pertenecer a la organizacion, con la
misma intensidad del primer dia sin que sea algo mondtono, conquistando la pasidn por su
trabajo. En definitiva, cada persona no es una cuestidn de un area en particular, es una cuestién
“del negocio” y se convierte en uno de los factores criticos de éxito de cualquier organizacion,
independientemente del segmento que abarque.

Al margen de la posicidn que ocupe cada miembro dentro de la empresa, sabemos que
cada uno de ellos conforma el capital mas valioso, y ninguna empresa podria existir sin ellos. Sin
importar el tamafio de la empresa, para poder potenciar el potencial de cada uno de ellos es vital
destinar el componente tiempo y dinero en ellos.

En parte por cuestiones que tienen que ver con aspectos legales ya que si se encuentran
certificados bajo normas ISO deben desarrollar un plan anual de capacitacion, también es
importante para que el personal logre desarrollar su potencial con el mayor grado de
performance.

La globalizacidn, hace que los mercados tengan un nivel de convergencia y exigencia mucho
mas elevado, generando competencia por el share del mercado, esto requiere que toda empresa
que desee ser exitosa se actualice y renueve permanentemente.

Es muy importante mantenerse capacitado y actualizado ya que la rueda del mercado sigue
girando y la competencia avanza a pasos agigantados y este avance requiere que quienes
pretendan pertenecer en un mercado competente no salgan de la rueda de la actualizacion.

Las nuevas tecnologias han beneficiado en forma directa a los grandes empresarios en
cuanto a una disminucién del personal en planta permanente, consecuentemente logrando una
disminucién en salarios, e indirectamente una mayor productividad, también ha aumentado la
demanda de personal altamente calificado. Enfrentar estos cambios que generan problemasy
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nuevas oportunidades, la gerencia de desarrollo y capacitacion, disefia nuevos sistemas de
capacitacidn, @learning, que permiten una prestacion de actualizarse a distancia, habilitando
qgue el usuario programe su jornada en virtud al tiempo disponible y sus horarios, en la jornada de
trabajo.

En la actualidad, gracias a la globalizacion, la informacidn se encuentra al alcance de todos,
sin importar la posicidn que se ocupe dentro de la organizacién.

Poniendo en la balanza los beneficios de los empleados en Argentina con otros paises, los
empleados gozan de mayores beneficios, los empresarios muchas veces en virtud de los altos
costes que esto ocasiona restan importancia al presupuesto destinado a la capacitacién, cuando
en realidad, el resultante es que el personal no logre desarrollar sus competencias en su totalidad
en detrimento de obtener mejores logros en las distintas dreas de la empresa, empelados menos
motivados y menos eficientes.

Cuando la empresa invierte en un empleado en capacitacidon, independientemente de los
planes anuales de formacion, el empleado se siente valorado y reconocido, siente que la empresa
lo cuenta dentro de sus planes y piensa en el, es una forma de motivacidn.

Cuando las empresas piensan que un incremento monetario es una motivacién, es un error
en la que todas las empresas caen, el salario es una retribucion ante una prestacién de servicios o
tareas.

Depende la éptica en la que se mire, podria considerarse como apenas parte de un esquema
motivacional, encontramos sin dudas otros factores motivacionales que ofrecen mejores
resultados. Claramente cada persona trabaja para recibir una justa remuneracion en relacién a su
prestacion de actividades en su jornada laboral, con la finalidad de afrontar sus obligaciones, su
familia, sus proyectos.

En la mayoria de los casos encontramos en comun el maltrato, falta de reconocimiento y
motivacion, cada ser humano es un mix de mente, alma y cuerpo, donde necesita para tener un
mejor rendimiento en el trabajo no solamente una variable monetaria, sino también jornadas de
intercambios con compafieros, reconocimiento, motivacion y desafios.

Hay que tener en cuenta que no todos los empleados tienen las mismas ambiciones, sujeto a
cada instancia de sus vidas, estas perspectivas varian segun su estadio, en términos generales
hoy los millennials (primer generacidn criada en la era internet), buscan equilibrar el trabajo con
su vida persona, como asi también el desarrollo personal y el trabajo, comenta Paula Molinari
(2001).

Es muy importante, quienes cuenten con personal a su cargo, el grado de influencia y
relacionamiento para con sus empleados, siempre se espera que esta sea de forma positiva,
lamentablemente hay posiciones gerenciales que son ocupadas por personas con faltas de
competencias necesarias para influenciar en forma positiva. El rol del lider, en participaciéon con el
departamento de recursos humanos, es la de potenciar en el personal a su cargo, las fortalezas,
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desarrollando las habilidades y competencias que la posicidon ocupada por cada empleado
requiere, facilitando todos los medios posibles que asi sean requeridos, por otro lado, detectar las
debilidades y llevarlas a la minima expresion.

Druker Peter (1998), comenta que los empleados por el simple hecho de obedecer directivas,
todo saldria bien, imaginando que las empresas actien en sus vidas, vale decir, mientras que el
empleado cumpla con sus tareas y la empresa pague el sueldo y la obra social, el resto se
encuentra todo garantizado.

Los directivos y gerentes son responsables de que situaciones de estas caracteristicas se
reviertan, buscando la forma de generar que los empleados se involucren en con los proyectos e
innovaciones, dejando de lado el propio beneficio.

Las empresas deberdn invertir en tecnologia, capacitacion y la innovacién deberd ser una
constante, para estar presentes en el futuro y no quedar parados detras de la ola como una
empresa incompetente. A diario podemos comprobar que la Unica variable que se mantiene
constante frente a un mundo que migra vertiginosamente es el cambio, hay que estar atentos a
los pequeiios cambios a las pequefias sefiales que se perciben en el entorno, el cambio es tan
fuerte, que muchas veces los conceptos o tecnologia aplicada que terminamos de aprender o vivir,
guedan en el pasado ya que algo nuevo lo reemplaza.

Hay variables que no pueden ser copiadas en su totalidad, aquellas que salen de la mente
humana, como la creatividad, la innovacion, tampoco pueden sustraerse. Si pueden ser nutridas
con estos pequefios cambios incrementales.

Los recursos humanos como ventaja competitiva
Toda organizacién, debe identificar sus aspectos positivos, en especial cual es su ventaja

competitiva que lo diferencia del resto, haciéndolo Unico para con sus clientes y ante sus
competidores.

Desarrollemos el concepto de pensamiento alternativo, y actuemos de forma tal, con
conviccidn en que la empresa pueda tomar diferencia en forma competitiva por el accionar del
departamento de recursos humanos, su aporte es fundamental en esta nueva coyuntura
econdémica.

Desarrollando un producto o servicio, las empresas pueden ser competitivas, como asi
también desarrollando a los integrantes de la empresa, como?, sencillo, con formacién y
capacitacidon, manteniendo altos estandares de motivacién, haciendo foco en formar lideres que
se destaquen por su pro actividad, de esta forma una organizacion logra su mayor ventaja
competitiva, marcara esto un diferencial en el resto.

En términos generales, el aporte y contribucion de las personas dentro de una organizacién
sin importar su ubicacién estratégica en el organigrama son subestimados-
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Es posible aumentar los niveles de productividad en las empresas, desarrollando las
fortalezas de los integrantes, detectando cudles son esas competencias, elevando los niveles de
creatividad, La gestidn del conocimiento, sin necesidad de modificar la inversidn / capital, apunta
a promover, incentivar y motivar al personal, a obtener la mejor version de cada integrante o
colaborador.

Para tener una continuidad en una estrategia competitiva, es sumamente importante
compararse y medirse contra otras empresas y organizaciones, remitiéndonos en este punto a la
administracién de los RH, es vital realizar un benchmarking sobre estrategia, estilos y programas
de liderazgo.

Hay que apuntar a ser el mejor capital humano que desarrolle las mejores acciones dentro de
una empresa, por supuesto sin perder el estilo y la identidad cultural de la misma, pero para que
ello pueda llevarse a cabo, es necesario analizar los gaps existentes en cuanto a la aplicacion de
politicas de una empresa, analizar hacia cual camino la conduce, cuales son los resultados
producto de estas politicas, siempre que se pueda la intencién es mejorar las politicas y reducir el
margen entre punto y punto, haciendo foco en mejorar el expertice potencial de cada integrante
de la compaiiia.

Clima laboral
Cuando hablamos de recursos humanos en las empresas, tenemos que tener presente el clima en

la empresa, que se obtiene por medio de indicadores una vez realizada la encuesta de clima
organizacional de realizacidn con frecuencia anual.

El objetivo de esta encuesta es medir los factores internos, es sumamente importante
comprender cuan util es esta herramienta, ya que las posiciones mas alla de ser bien
remuneradas, si quienes conforman la organizacién no se sienten cémodos, integrados,
respetados, tomados en cuenta, tarde o temprano buscaran desvincularse y buscar nuevas
alternativas laborales.

Es muy importante, llevar un control de estos indicadores constantemente, hay algunas
cuestiones en que su incidencia pueden influir en forma negativa, sobre como el empleado
percibe el ambiente de trabajo, ya que en funcién al termdémetro del ambiente, actitudinalmente
puede influenciar en forma negativa, afectando el logro de objetivos, cumplimiento de tareas, las
relaciones interpersonales.

Un buen clima organizacional pone foco en los objetivos generales, mientras que un mal
clima destruye el ambiente de trabajo, generando zonas de conflicto y de bajo rendimiento. Para
medir las cuestiones de clima, lo normal es aplicar escalas de evaluacién.

Algunos de los aspectos que se evalian habitualmente son:

- Independencia.
La independencia mide el grado de autonomia de las personas en la ejecucion de sus
tareas habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en si misma pocas
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variaciones, es una tarea limitada, pero el administrativo que la realiza podria gestionar su
tiempo de ejecucién atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es independencia
personal. Favorece al buen clima el hecho de que cualquier empleado disponga de toda la
independencia que es capaz de asumir.

Condiciones fisicas.

Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se
desarrolla el trabajo: la iluminacién, el sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacidn
de las personas, los utensilios, etc. Por ejemplo: un medio con luz natural, con filtros de
cristal dptico de alta proteccion en las pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos
por el medio y sin ruidos, facilita el bienestar de las personas que pasan largas horas
trabajando y repercute en la calidad de su labor. Se ha demostrado cientificamente que
las mejoras hechas en la iluminacién aumentan significativamente la productividad.

Liderazgo.

Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo que
es flexible ante las multiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato
a la medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente
con la misidn de la empresa y que permite y fomenta el éxito.

Relaciones.

Esta escala evalua tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el ambito de
las relaciones. Con los resultados obtenidos se disefian socio gramas que reflejan: la
cantidad de relaciones que se establecen; el nimero de amistades; quiénes no se
relacionan nunca aunque trabajen en equipo; la cohesion entre los diferentes subgrupos,
etc. El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con otros, la
colaboracidn o la falta de compafierismo, la confianza, todo ello son aspectos de suma
importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro de una empresa es percibida por
los clientes.

Implicacion.

Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa? Se da el escapismo, el
absentismo o la dejadez? Es muy importante saber que no hay implicacién sin un liderazgo
eficiente y sin unas condiciones laborales aceptables.

Organizacion.

La organizacion hace referencia a si existen o no métodos operativos y establecidos de
organizacion del trabajo? Se trabaja mediante procesos productivos? Se trabaja por
inercia o por las urgencias del momento? ?Se trabaja aisladamente? Se promueven los
equipos por proyectos? Hay o no hay modelos de gestion implantados?

Reconocimiento.

Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del trabajo bien
hecho. En el drea comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para crear un
espiritu combativo entre los vendedores, por ejemplo estableciendo premios anuales para
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los mejores? Por qué no trasladar la experiencia comercial hacia otras dreas, premiando o
reconociendo aquello que lo merece? Es facil reconocer el prestigio de quienes lo
ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una distincién a quien por su rango no
suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el
clima laboral se deteriora progresivamente.

- Remuneraciones.
El sistema de remuneracién es fundamental. Los salarios medios y bajos con caracter fijo
no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten una valoracién de las mejoras
ni de los resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la asignacién de un salario
inmavil, inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son
motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas competitivas han
creado politicas salariales sobre la base de pardmetros de eficacia y de resultados que son
medibles. Esto genera un ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

- lgualdad. La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son
tratados con criterios justos. La escala permite observar si existe algun tipo de
discriminacién. El amiguismo, el enchufismo y la falta de criterio ponen en peligro el
ambiente de trabajo sembrando la desconfianza.

Otros factores

Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formacidn, las expectativas de promocidn, la
seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera. También es importante
sefialar que no se puede hablar de un unico clima laboral, sino de la existencia de sub climas que
coexisten simultdneamente. Asi, una unidad de negocio dentro de una organizacién pude tener un
clima excelente, mientras que en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser o llegar a ser muy
deficiente.

El clima laboral diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres. Queramoslo
o no, el ser humano es el centro del trabajo, es lo mas importante, y mientras este hecho no se
asuma, de nada vale hablar de sofisticadas herramientas de gestién. Mas vale conseguir que el
viento sople a favor.

Las personas pasar muchas horas de su vida en su trabajo, por lo tanto lo que viva en el es
vital para su desarrollo personal y laboral y para la performance de la organizacién a la que
pertenece.

Un diagnéstico de Clima Interno, permite determinar en nivel de satisfaccién de los
empleados en su lugar de trabajo, los niveles de estrés grupales, los cuales pueden ser mas o
menos criticos. Es una forma de investigacién de acuerdo a una metodologia preestablecida para
conocer, en forma sistematica, la opinidn del personal y medir su grado de acuerdo.

Puede definirse como una fotografia de los sentimientos, percepcidn, pensamiento de los
empleados de una organizacién, respecto de una serie de temas y la evaluacién que hacen de los
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mismos, para poder medir su satisfaccion, comodidad o bienestar, la medicion de estos factores
son complicados de medir, ya que muchos creen que sus apellidos quedaran marcados al indicar
algun aspecto negativo, descreyendo del anonimato de este tipo de encuestas.

En lineas generales, la satisfaccién de un empleado, dentro de un ambiente amigable y
cordial, donde es considerado por su supervisor inmediato, se evidencia en una mejor
productividad y si a ello le sumamos motivacién y capacitacion los resultados seran superlativos.

Cada estilo de gestidon crea un clima de equipo interno. El uso de las habilidades de
administracién de energia le permitira a ese equipo para sentirse valorados y motivados para
generar ideas, buscar soluciones, tomar riesgos y emplear a la responsabilidad personal por los
resultados.

La importancia de la gestidon de los demas se resume en tres formas.

e Sus acciones observables y comportamientos son fundamentales en cdmo otros te
perciben como un gerente.

e Usted acciones deben ser congruentes con sus palabras y sus valores fundamentales
internos para construir relaciones de confianza que motivan, involucrar y empoderar a sus
empleados.

e Sucomunicacion debe ser coherente, objetiva y proactiva para que otros se sientan
valorados por sus contribuciones.

Recorriendo los ultimos afios al corriente, la administracion de conocimiento, ha tomado un
lugar fundamental dentro de las organizaciones, el desarrollo de la empresa dentro del mercado
de competidores se sustenta también en esta tan importante variable.
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D. Aprendizaje experiencial

Recorrido por la actividad
La historia de la educacidn parte hace siglos y se cita en cada teoria un nuevo autor, pues el

aprendizaje experiencial no es la excepcidn a esta dindmica, a comienzos del siglo veinte la
educacion comenzé a ser reformada y entre los nuevos fildsofos se encuentra a John Dewey el
padre de la educacidn experiencial moderna, el cual encontramos algunos aspectos interesantes
sobre las bases del aprendizaje experiencial:

Los individuos necesitan ser involucrados en lo que estan aprendiendo.

a. El aprendizaje a través de experiencias dentro y fuera del aula, y no solamente a  través
de instructores, es vital.

b. Elaprendizaje debe ser relevante para los involucrados.
c. Quienes aprenden deben actuar y vivir para el presente, asi como para el futuro.

d. Elaprendizaje debe facilitar a quienes aprenden, su preparacion para vivir en un mundo
cambiante y en evolucién.

El método del aprendizaje experiencial es el recurso pedagdgico y transformacional, que
dentro de un marco conceptual y operativo conveniente, desarrolla la capacidad de un individuo
para aprender de su propia experiencia.

Integra una didactica con técnicas y estrategias de ensefianza que permiten llevar a la
practica de manera instrumental, los principios filoséficos del aprendizaje experiencial.

El aprendizaje es el proceso mediante el cual el conocimiento es creado a través de la
transformacion de experiencias. El conocimiento resulta de la combinacién de tomar experiencias
y transformarlas. El aprendizaje, se puede concebir como un ciclo de cuatro etapas el cual esta
dividido en dos aspectos:

1.- La forma de conocer (experiencia concreta o conceptualizacidn abstracta) y
2.- La forma en que se entiende o transforma el conocimiento (observacidn reflexiva o
experimentacion activa).

Las experiencias concretas e inmediatas son la base para la observacion y la reflexion. Estas
observaciones son asimiladas en una teoria de la cual nuevas implicaciones se pueden deducir
para tomar accidn. Estas implicaciones o hipétesis sirven posteriormente como guias para actuary
crear nuevas experiencias.

Nuevos conocimientos, habilidades y actitudes son alcanzados a través de la confrontacién
de cuatro formas de aprendizaje experiencial. Los aprendices, si son efectivos, necesitan cuatro
tipos de habilidades diferentes:

Habilidades de experiencias concretas,

Observacion reflexiva,

Conceptualizacion abstracta,

Experimentacidn activa,
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Las personas se deben involucrar de una forma completa, abierta y sin prejuicios en nuevas
experiencias. Deben ser capaces de reflexionar y observar sus experiencias desde varias
perspectivas, de crear conceptos que integren sus observaciones de forma légica en teorias y de
usar esas teorias para tomar decisiones y resolver problemas.

Las suposiciones de la Teoria de Aprendizaje Experiencial es que las
ideas/conocimientos no son elementos fijos e inmutables de pensamiento, sino que son formados
y re-formados a través de la experiencia.

Seis principales caracteristicas del aprendizaje experiencial:

- El aprendizaje se concibe mejor como un proceso y no en términos de los resultados.

- El aprendizaje es un proceso continuo que se fundamenta en la experiencia.

- Elaprendizaje requiere de la resolucién de conflictos entre modos dialécticos opuestos de
adaptacion (el aprendizaje, por su propia naturaleza, esta lleno de tensién).

- Elaprendizaje es un proceso holistico de adaptacién al mundo.

- Elaprendizaje involucra transacciones entre la persona y su entorno.

- Elaprendizaje es el proceso de crear conocimiento, lo que resulta en una transaccién
entre el conocimiento social y el personal.

Este método experiencia implicar entre otras cosas, el saber:

1) estructurar una experiencia en funcion de los objetivos que se pretendan y del perfil del
grupo con el que se trabajara

2) elegir las técnicas de accién y los dispositivos mas efectivos para cada caso

3) disefiar convenientemente las secuencias entre las actividades

4) acompaniar desde el rol facilitador (instructor outdoor) en aprendizaje experiencial

5) responder a los desafios que propone cada una de las fases del ciclo del aprendizaje
experiencial desde lo aptitudinal y desde lo actitudinal.

Los procesos del Aprendizaje experiencial, consideran la experiencia subjetiva del
participante de vital importancia en el proceso de aprendizaje. En este sentido se basan en los
principios del aprendizaje experiencial que surgen fundamentalmente de los postulados filoséficos
de Dewey John (1920's-1950's), quien afirma que las personas aprenden experimentalmente y que
algunas experiencias pueden ser educativas y otras no. Existe una continuidad entre las distintas
experiencias y un hilo conductor que las conecta entre si.

También proponen una serie interactiva de fases que favorecen el proceso de aprendizaje.
Dependiendo del modelo, es posible considerar ciclos de una fase (experiencia Unicamente) hasta
ciclos de seis fases.

Recordemos que un modelo es simplemente un recurso operativo con limitaciones; un
mapa nunca sera el territorio, pero al menos ofrece una muy buena orientacidn para transitarlo.
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Es responsabilidad del facilitador el estructurar una serie de experiencias para que puedan
generar una influencia positiva en la vida futura del individuo. En otras palabras, las “buenas
experiencias” generadas por el facilitador / Instructor, abren posibilidades, despiertan la
motivacion, el deseo de superacidn y la busqueda de nuevos desafios. Como por ejemplo liderar
un equipo en una competencia de Paint ball para llevarlos a la concrecion del objetivo, para luego
replicarlo en la conduccidn de un equipo para capturar nuevos clientes aumentando el market
share. Por otra parte las “malas experiencias” provocan todo lo contrario, cerrando la posibilidad
de acceder a experiencias positivas en el futuro. Esto puede comprenderse por ejemplo a través
de las experiencias de sometimiento, ordenes, que tienden a conducir al individuo a cerrarse y
alejarse de los demas, construyendo una personalidad caracterizada por la desconfianza y el
temor.

En este modelo se presume que la experiencia es suficiente para el aprendizaje. En muchos
casos y para determinados objetivos esto es verdad. Como decia Confusio en el aifio 450 AC: Dime
y olvidaré; Muéstrame y tal vez recuerde; Involicrame y entenderé.

Segln un estudio realizado por la National Training Laboratories, (1977) ; Una persona
aprende el 10% de lo que ve, el 20% de lo que oye, el 50% de lo que ve y oye simultdneamente y el
80% de lo que vivencia o descubre por si misma, por lo consiguiente se deduce que es efectivo que
una persona cambie debido a experiencias vividas por lo tanto solo en la medida en que el
aprendizaje se basa en experiencias reales en el desarrollo y el refuerzo de habilidades se puede
lograr un verdadero cambio de actitud siendo los participantes de estas experiencias los que
descubren por si mismos los conceptos y criterios que se quiere reforzar, logrando un aumento en
el nivel de recordacion.

Modelo de fases

Existen varios modelos planteados en este sistema, pero haremos mencion a los modelos
primarios de 3 fases y los mas complejos que aquellos utilizados por las consultoras especializadas,

Modelo de 3 fases;
Experiencia-Reflexion-Planificacién / Experiencia-Observacion-Evaluaciéon

El mas simple es el que la experiencia es seguida de una instancia de reflexion y luego una
de planificacidn que permita elaborar un plan de accién para una futura experiencia.

El segundo modelo de 3 etapas se basa directamente en la teoria de la experiencia de
Dewey (1938/1997), e involucra la experiencia, seguida de la observacién de las condiciones de
contorno y la adquisicion del conocimiento a partir de dicha observacion y el juicio de valor que
permite comprender el significado de la misma.

Modelo de 6 fases


http://www.aprendizaje-experiencial.org/#%21referencias/c4dk
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Experiencia, Inducir, Generalizar, Deducir, Aplicar y Evaluar
Este modelo se conoce como el “Paradigma del aprendizaje experiencial y la evaluacion”.

Beneficios de la educacién experiencial
Las principales ventajas pueden sintetizarse de esta forma:

e La educacion experiencial permite un espacio de crecimiento personal a partir del
conocimiento de si mismo, ya que se encuentra inmerso en los procesos de la toma de
conciencia desde la reflexidn constante.

e Esun método que permite una interaccidon permanente entre la accién vy la reflexion, lo
cual favorece la posibilidad de generar cambios positivos de un punto de vista tanto
individual como colectivo.

e Mejora la estructura cognitiva del participante.

e Ayuda a modificar las actitudes, valores, percepciones y patrones de conducta de los
participantes.

e Permite ampliar las posibilidades de construir conocimientos valorando la sabiduria propia
y la de los demas.

e Ayuda a que las personas estén en un mismo nivel, que haya equidad.

e El contexto de grupo permite un enriquecimiento acelerado del aprendizaje.

e Permite aprender a partir de la experiencia vivida y la reflexién, mas que de la teoria o
acumulacidn de informacidn, lo cual hace que el aprendizaje sea mas sencillo.

e Se trabaja simultdaneamente, lo personal, interpersonal y el trabajo en equipo.

e A nivel personal, facilita el incremento de liderazgo, el compromiso, la toma de decisiones
y riesgos y la adquisicidon de una mayor confianza y autoestima.

e Anivel interpersonal, facilita el proceso de integracion para que pueda haber un
mejoramiento en el trabajo en equipo, creando un ambiente de grupo sano y productivo.

El aprendizaje experiencial, sin embargo, no es ni mucho menos aleatorio. Al contrario, todo
tiene que estar muy bien planificado, lo cual implica mucho trabajo previo y un gran preparacion.
También precisa de la investigacidn de las posibles transiciones en el aprendizaje con relacién a la
materia o asunto formativo y supone conocer las teorias y los modelos explicativos con
perspectiva critica y susceptible de evaluar, completar y mejorar.

Todo esto forma parte de la metodologia experiencial orientada a promover la reflexion
critica de los alumnos sobre su propio aprendizaje, y de los educadores o profesores sobre lo que
estan ensefiando.

Procesos del aprendizaje experiencial
Este transcurso debe llevarse acabo de las siguientes maneras:

E. Concientizacion: mediante vivencias y acciones las personas van adquiriendo una
conciencia cognitiva, afectivas y conductuales en relacion al tema que ellos elijan.

F. Conceptualizacién: por razén de un careo tedrico y de casos las personas logran evaluar su
realidad y ensayan un modelo adecuado de acciones compartiendo conceptos para
comprender mejor las vivencias.
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G. Contextualizacién: las personas aplicaran y contextualizaran el tema de estudio llevandolo
asi a su realidad, con el fin de crear planes de estrategias y autoevaluacidn buscando asi
gue cada persona se contacte a su vez consigo misma con su realidad y participacion y
logro de realidades.

Es importante; que para el aprendizaje Experiencial sea significativo, las actividades a
realizar deben ser disfrutadas y divertidas, con el fin de catalizar y incrementar la motivaciény
participacién de todas las personas ademas de ser ludico incierto y alternativo una situacion
desconocida o un lugar poco habitual provee una extrana similitud con el cambiante ambiente al
cual las personas estas acostumbradas a enfrentarse a diario.

El aprendizaje Experiencial conlleva demas aprendizaje Significativo ya que ademas de
aprender de maneras ludicas, creativas poco inusuales las personas logran asimilar, transformar y
adquirir los nuevos conocimientos, podemos aplicar este aprendizaje a diversos sectores como
educativos, comunitarios y salud, Lo importante es partir de la importancia de desarrollar una
adecuada contextualizacion a la realidad de los participantes, su sector y su necesidad sentida, asi
como, lograr un balance e integracion de las experiencias y vivencias, con los conceptos y
principios necesarios para el logro del objetivo de aprendizaje.

Dewey Jhon (1997) sostiene que los facilitadores tienen la gran responsabilidad de utilizar el
aprendizaje experiencial como lo que verdaderamente es: activo y generador de cambios en las
personas y en su entorno y no sélo va al interior del cuerpo y del alma del que aprende, sino que
utiliza y transforma los ambientes fisicos y sociales.

Esta teoria se encuentra sélidamente sustentada y desarrollada; y no simplemente es una
herramienta de moda que podemos incluir en nuestros talleres, para hacerlos mas agiles y
divertidos, al realizar simulaciones fuera de un salén de clase. Es igualmente valido cuando se da
en el bosque, realizando outdoor, que cuando se da en un aula o en el pabellén de un hospital, si
se consideran sus fundamentos basicos.
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H. Aprendizaje y capacitacion

Problemas en del aprendizaje
Muchos son los factores que entran en juego a la hora de planificar un programa de capacitacion,

por un lado se encuentra el esquema cldsico de formacién en el que entran en juego el esquema
de instruir por medio de videos y conferenciasen aulas, presentaciones en ppt, resolucién de un
caso en equipo, intercambiando diversos puntos de vista.

La cuestién de fondo, radica en que mayormente estos esquemas histéricos de instruccién
no logran cumplir con los objetivos planteados, como asi también no se obtienen los resultados
deseados.

Estadisticamente, podemos afirmar que:

- La desconcentracidn se hace presente luego de los 45 minutos, marcandose
profundamente ya a la hora y media.

- El material que se entrega en forma adjunta, la mayoria de las veces no se analiza, no se
lee, solamente en aquellas ocasiones donde el examen se encuentre de por medio.

- Muchas veces es tomado como un tiempo de descanso.

- Muchas veces también los cursos luego del primer descanso contaran con un porcentaje
de personas ausentes que se retiran con cualquier tipo de pretexto.

De esta forma el curso contara con el personal que seguramente requeria, pero con algunas
ausencias, con lo que garantiza el fracaso del mismo. Muchas veces hemos escuchado las
siguientes palabras de Glasser Willams (2008) que dice todas las personas recuerdan el 10% de lo
que leen, el 20% de lo que escuchan, el 30% de lo ven, el 70% sobre los temas en discusién, y el
95% sobre situaciones vivenciales.

Desde que llegamos al mundo, estamos en un constante proceso de aprendizaje, lo
hacemos al gatear, caminar y correr, al escuchar, repetir y hablar, lo hacemos en la escuela,
facultad y el trabajo. En todas estas circunstancias, nos enfrentamos a un esquema de accion,
acierto y error, con un aprendizaje, aprendemos siempre a ser autdénomos.

Aprenderemos realizando todo tipo de actividades, como mencionaba anteriormente
muchas veces contard con aciertos y desaciertos, experimentaremos diversas situaciones que nos
daran opciones de eleccion.

Realmente es todo un desafio que un grupo de personas logre retener el concepto
transmitido en su totalidad, sentado en una butaca en un saldn, es dificil encontrar la totalidad de
la concentracion.

Podemos Contar con los mejores instructores, material, clima y ambientacion, dinamica en
el aprendizaje, esquemas programados de descanso, es decir, el mejor escenario para que la
temadtica tenga el mejor canal de comunicacién y recepcidn, pero la verdad es que netamente
cada una de las personas que estuvieron en el curso de formacién, podran medir cuanto han
aprendido o han asimilado del curso, cuando realmente se enfrenten ante una situacion de
conflicto o una situaciéon donde deban de utilizar los conceptos ensefiados / aprendidos. Para ello
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seguramente ha puesto en practica varias veces los conceptos ensefiados, y seguramente se ha
equivocado, como todo proceso de aprendizaje.

Por el contrario, si planteamos un escenario diferente, donde exponemos al alumno o
empleado ante escenarios o situaciones reales, que posteriormente debera abordar soluciones, en
la que fluctien charlas con feedback, gestiones practicas, reales o simuladores, cada vivencia,
quedard grabada de forma tal que cuando en la vida real le sea requerida una respuesta o una
accidn, esta se presentara en forma automatica, ya que el primer estimulo serd revivir la
experiencia ante el concepto que trasmitié el orador en el curso de capacitacién.

Esto no quiere decir que este esquema siempre sea la mejor opcién de aprendizaje,
siempre hay que analizar cada necesidad, cada tematica en particular, hay veces que solamente se
requiere de una simple oratoria o lectura frente al monitor del ordenador.

Muchas veces los cursos se presentan bajo un esquema de enlatados, donde surge un gap,
cuya brecha es muy marcada entre la necesidad real de aplicacidon y la teoria ensefiada, esto
frecuentemente genera una frustracién en el aprendizaje. El sistema de deteccidén de necesidades
de formacién muchas veces no es el correcto, por lo general las empresas recolectan via mail de
cada gerencia las tematicas que los gerentes creen se los necesarios y es ahi donde se produce el
desvio y se comete el primer error, bajo este lineamiento toda tematica que se brinde bajo esta
metodologia perdera la esencia y sera de poco valor para quienes la presencien.

En ocasiones se solicita acortar los tiempos de capacitacién, ofreciendo cursos cortos y
frecuentemente hay una discrepancia entre el objetivo del curso y el resultado que se obtiene, ya
que luego de cualquier puesta necesita de una situacion de practica o resolucién ante una
problematica. Esto, en cursos de corta duracidn no se logra obtener.

Toda situacién de aprendizaje se produce con una verdadera transformacion, el imaginario
social tiene como concepto que la capacitacién es meramente externa, es tomada simplemente
como una herramienta, en la que convergen los factores, instructor, tiempo, espacio, oyentes.

Un proceso de aprendizaje va de menor a mayor, existe una construccién del conocimiento,
hay un paso a paso, en la que iremos unificando experiencias, conocimientos, practicas, error, y
nuevas correcciones, y reformulaciones.

El significado de educar, tiene que ver proporcionar herramientas necesarias para el
crecimiento intelectual, para convertirnos en los mejores en las tareas que desempenemos, tiene
que ver con buscar la mejor version de uno mismo. Asi pues nos convertiremos en los mejores
lideres, en los mejores negociadores, seremos los mejores en aplicar técnicas para resolver
situaciones conflictivas, el aprendizaje tiene que ver con un acto de habitualidad muy relacionado
con el ser de cada individuo.

Aprendemos desde nuestro natalicio, desde lo informal a lo formal, en el comienzo forma
parte de la misma esencia, ya de mas grandes, a medida que concluimos nuestras carreras de
grado, el aprendizaje tiene que ver con cuestiones de cumplir puntualmente una necesidad, con
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otorgar permiso a la otra parte para instruir y permitir ser instruido. Debe de existir un verdadero
interés en el aprendizaje, permitir que la otra parte contribuya no solamente des de su
conocimiento sino también desde su experiencia, de esta forma, poder integrar y conectar
conocimientos para que continte en un desarrollo posterior. Quien se encuentre a cargo de la
gerencia de recursos humanos, debe de contar con el poder de analizar y detectar cuales son las
necesidades de capacitacidn de las areas, luego de presenciar el comité de devolucidn de
evaluacion de desempenio, y ver de qué forma estos mddulos dirigidos a las areas destinadas, se
pueden convertir en oportunidades de desarrollo y mejor muy cerca de la gerencia de calidad.

Hablamos de organizaciones que aprenden, colaboradores que se interrelacionan, que son
instruidos, hablamos de cultura, hablamos de lenguaje en comun, que se integra con todo lo
anterior.

Para poder ser una empresa competente y que esto se sostenga en el tiempo, debemos de
ser receptivos y adaptarnos a los cambios del entorno y a lo que ello represente, generalmente
relacionado con nuevas tecnologias y capacitaciones de indoles diversas. Le damos vida a la
empresa con nuestras acciones, y por medio de ellas definimos la cultura empresarial.

Generalmente cuando hablamos de capacitacién, la misma se encuentra vinculada con
gastos, con costos, hablamos de cuanto representa en gastos para el departamento financiero,
realmente hay escenarios mucho mas caros, entre ellos: no capacitar, capacitar mal, resignarse,
todo esto conduce a quedar fuera de escena frente a esquemas donde el ser competitivos es una
obligacion, ya que de lo contrario, la competencia comienza a tomar porcién del mercado de
nuestro negocio.

Nuevas formas de aprendizaje: Training Outdoor
Hay nuevos esquemas de capacitacién, que surgen de alguna forma ante los problemas de los

formatos tradicionales de instruccion, que incentiva por supuesto al liderazgo, el arte de motivar,
poder potenciar el trabajo en equipo, aportar en el clima laboral de la empresa, entre otras areas.

Estamos hablando entonces de este nuevo esquema que se sustenta en actividades en
ambientes naturales, escapando al clasico ambiente cerrado de sala de conferencia y capacitacion
con el que cuentan las empresas, esto permite un full integrity entre todos los miembros de la
empresa o areas destinadas para capacitar. Bajo este contexto todos aquellos quienes participen
de esta nueva experiencia tendrdn la suerte de poder expresarse y relacionarse con solturay
libertad, con un alto grado de espontaneidad.

El aprendizaje tiene su base en la practica, donde puedan vivir diversas problematicas,
diversos esquemas, que pasaran a formar parte de su experiencia, de su ser, podran actuar
entonces en consecuencia de algo ya experimentado con mayor fluidez, y seguramente contara
con mayor presencia en el recuerdo que las palabras de un speaker.

Es sumamente necesario hacer un refresh de puntos basicos, que hacen que los
colaboradores y directivos actien en un ambiente laboral, para poder realizar un minucioso
analisis de este esquema de capacitacion, llamado actividad outdoor.
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Para trabajar sobre las fortalezas y como potenciarlas, debilidades y como mejorarlas, hay
gue trabajar sobre situaciones de vivencia de diversos matices y experiencias, distintas a las que
se viven en el dia a dia laboral, donde se utilizan distintos recursos ante situaciones desconocidas,
fuera de lo habitual, esto aporta nuevas herramientas que sirven para afrontar problematicas
cotidianas con mayor facilidad.

Todo aquel que ha practicado el montafiismo, y estuvo ante situaciones limites y de riesgo,
al finalizar la escalada, se vive y se siente una indescriptible sensacién, fluye la adrenalina, luego
de ello, no pareciese existir obstaculo alguno, la sensacién de libertad es total, se siente un poder
de seguridad indescriptible, que es suficiente para poder enfrentar cualquiera de los temores mas
profundos o el mayor de los conflictos.

Es posible recrear escenarios donde los colaboradores se enfrenten y se encuentren a si
mismos, sin exponerlos a situaciones peligrosas, con la intencién de que reconozcan sus
fortalezas, sus limitaciones, y como superarlas, y que de alguna forma se pueda aplicar ante
situaciones de la vida cotidiana.

En cualquier actividad outdoor se pone a prueba el tesdn, la voluntad, la colaboracion, el
analisis de cual es la mejor alternativa ante situaciones de riesgo, de igual forma en la que se viven
situaciones similares en lagos, montafias, sin las comodidades y prestaciones de la vida cotidiana.

Al enfrentarse con la naturaleza, cada persona logra encontrarse, reconocer y superar sus
miedos y barreras, tomando conciencia del poder de su fortaleza que muchas veces con el mismo
giro del dia laboral desconocemos y que se encuentran ocultas dentro de cada ser, ante
situaciones extremas se logra sacar fuerzas o realizar acciones que en estado latente de conciencia
desconoceriamos de su existencia. Cuando hablamos de fuerza o fortaleza, no solamente hacemos
mencidn del aspecto fisico, sino también del espiritual, del poder de entablar una tarea en
conjunto, poder guiar un grupo de personas, o permitirse ser guiado por otra persona en rol de
liderazgo.

Nos preguntamos que es aquello que ante situaciones extremas potencia a cada persona.
Serd el instinto puro de supervivir, donde todo depende de su instinto, de su actuacion, de sus
decisiones, en escenarios de medios limitados.

Covey Stephen (2005), en su libro sostiene que cada persona se rige por la inteligencia de
su cuerpo, la razdn de su mente, el estado de su espiritu y la fuerza del corazén. Es una obligacién
en cada lider, el arte de motivar a sus colaboradores para que sean conscientes de sus estados de
inteligencia, para poder potenciar el resultado productivo, el expertice. Estos estados estan
presentes en cada persona, solo hay que lograr que cada colaborador logre encontrarse con ellos y
pueda exteriorizarlos, aplicdndolos tanto en la vida laboral como personal.

Hablamos entonces de autoconocimiento, de concientizarse, permitiendo potenciarse y
potenciar también a otras personas. El desafio forma al triunfador, y no cabe desafio sin riesgo al
fracaso, pues el éxito y el fracaso son un tejido de la misma textura.
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Quienes reconocen sus inteligencias emocionales, reconocen como repercuten en si
mismos y en el contacto con el otro, en el desarrollo del trabajo y sus resultados. Cada persona
tiene conocimiento sobre si mismo, algunas en mayor y menor grado, pero quienes toman
conocimiento sobre sus fortalezas, toman decisiones inteligentes, establecen metas, y tienen
conviccion al establecer objetivos a largo plazo, alineados con su estilo, cédigos de valores y
principios, que lo identifica y lo hace diferente sobre el otro. Las personas que tienen autocontrol
sobre su sentir y accionar, pueden generar un clima de equilibrio.

En el mes de diciembre, cuando se ponen en marcha los comités de evaluacién de
desempenio, se establecen cuales seran las aquellas tematicas para cada uno de los evaluados,
luego de las evaluaciones, se da devolucién a cada colaborador por separado, muchas veces se
encuentran colaboradores que cuentan un nivel elevado de motivacién, y que le solicitan a sus
responsables un mayor nivel de exigencia, con un buen mix de exigencia y autoconocimiento se
podrdn superar objetivos cada vez mas elevados.

Una de las fortalezas de las capacitaciones Outdoor, hablamos de un sistema amigable, es
un esquema que transmite a partir de la experiencia y que es mas complicado desde la oratoria o
lectura. Por medio de vivencias, compartir actividades, exponerse a situaciones que no se han
vivido anteriormente, se pauta un sistema comunicacional completamente distinto al esquema
tradicional dentro de una sala.

Experimentar circunstancias adversas, escenarios desconocidos, trasmitirad informacion
desde otro lugar y con un caudal mds elevado de percepcién y recepcién de informacioén, vivir
estas nuevas situaciones, pueden aportar mucho mas que un esquema bajo un manual e
incentivos.

También es todo un desafio integrar el work balance, un estilo de aprendizaje en la
naturaleza, un esquema que perdurara en el tiempo, ya que el hombre es parte de ella, el origen
de la humanidad es la naturaleza.

Toda actividad bien organizada y cuidada en los detalles, brinda resultados positivos, logra
cumplir objetivos pautados integrando las cuatro areas de la inteligencia emocional.

Enfrentar el riesgo
Siempre entramos en el mismo error de pretender que las cosas cambien solas. La crisis es lo

mejor que le puede pasar tanto a una persona como a una organizacion, porque la crisis trae
oportunidad de mejora, progresos. La creatividad nace de luego de pasar por momentos de
angustia, como siempre dicen, después de la lluvia sale el sol, con un nuevo dia. En momentos de
crisis que nace la inventiva, los descubrimientos y las grandes estrategias. Superar situaciones de
crisis, es superarse a si mismo, con lo que todo ello conlleva y representa.

Enfrentar una situacion de riesgo es una muy buena oportunidad para obtener un
conocimiento hacia el interior de la persona, para ver de qué madera esta hecho cada uno, de
plenitud, de poder disfrutar y entender de cada situacién que toque vivir, de desarrollarse y
encontrar la fortaleza interior.
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Desarrollar actividades outdoor, enfrentarse a situaciones al aire libre, deportes, etc,
ofrecen la oportunidad de demostrar y resaltar las fortalezas, las competencias, demostrar la
habilidad, que en situaciones del dia a dia en el trabajo no son visibles en el trabajo, en Ia
empresa.

Salir del ambito laboral, y relacionarse con personas, permite potenciar tanto al colaborador
como las tareas que realiza, al abrirse a nuevas visiones, al estar en ambientes desestructurados,
sin la presion del dia a dia.

En la actualidad, por parte de los directivos, no hay una toma de conciencia sobre los
beneficios que trae aparejado el bienestar tanto de la mente como del cuerpo en el empleado.
Empresas internacionales de gran envergadura son las Unicas que aplican o planifican este tipo de
actividad, pero orientado a los mandos medios y directivos.

Se puede corroborar, que la actividad fisica coopera con el correcto funcionamiento del
cuerpo y sus érganos, y hace que las personas se encuentren en plenitud en cualquier lugar,
familiar, social, laboral, y ver cdmo contribuye a disminuir el estrés en el trabajo.

Dia a dia las empresas organizan actividades de aventura, como asi también lo hacen los
grupos de amigos, es una situacion en constante crecimiento y extensién, este tipo de actividades,
hace a un lado la rutina, los coloca en situaciéon de competir, permite que se puedan medir unos
con otros y asi mismos también, nuevamente aparece la mano invisible, donde como
consecuencia se traslada al dia de trabajo.

El juego y la aventura
Por que jugamos? definimos juego como una serie de transacciones complementarias que

progresan hacia un resultado predecible, bien definido, Jugamos un juego para satisfacer alguna
motivacion oculta, donde siempre hay que pagar un precio. La mayor parte del tiempo la gente no
es consciente de que esta practicando juegos, sino que esto constituye una parte normal de la
interaccion social. Los juegos se parecen al péquer, cuando ocultamos nuestras verdaderas
motivaciones como parte de una estrategia para lograr algo, como por ejemplo ganar dinero.

En el trabajo de la vida cotidiana el precio puede ser obtener algo; la gente habla de estar
en el juego inmobiliario, o en el de los seguros o la bolsa de valores, un reconocimiento
inconsciente de que su trabajo implica una serie de maniobras para obtener un beneficio, este
implica alguna satisfaccion emocional o un aumento del control.

Berne Eric (1964), sostiene que al jugar un juego con alguien adoptamos un aspecto de los
tipos del yo, en lugar de permanecer neutral, autentico o intimo, para obtener lo que queremos,
podemos sentir la necesidad de actuar como un padre autoritario, como un nifio creativo o
adoptar el aura racional como el de un sabio de un adulto.

La metodologia outdoor, como modelo de capacitacion, se sustenta en juego como base
para convertirse en un motor que desarrolla nuevas experiencias.
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Como se trabaja en generar nuevas experiencias?, simulando situaciones reales, generadas
por medio del juego, donde se establecen roles, se pautan consignas para desarrollar en el
mientras tanto del juego, también se pautan reglas, se generan enfrentamientos entre bandos.

El modelo outdoor, que se basa en simulaciones de situaciones reales activas, y los logros
fundamentalmente se generan con el enfrentar y resolver situaciones, esta experiencia es la que
se internaliza en cada persona, para todo esto hubo previamente un algo grado de
involucramiento de las 4 inteligencias emocionales, que una y otra vez trabaja sobre mejorar la
mejor versidn de cada colaborador, se activan los campos creativos, y la formulacién de ideas para
ir pasando postas. Se generan situaciones que no seria resultas en el dia a dia en el trabajo.

A partir de estas nuevas actividades, cada uno de los integrantes se descubre a si mismos,
de sus fortalezas y sus capacidades sobre las cuales no eran conscientes de su potencialidad, estos
descubrimientos pueden ser aplicados a las tareas en el trabajo, pasando de un estado de eficacia
a uno de eficiencia.

Todo juego tiene un objetivo, en muchos casos es ganar, otros alcanzar una meta, otros
descubrir y esto no difiere de una situacién laboral, donde se trabaja para cumplir con objetivos,
cada accién que llevamos a cabo, tiene un fin, el de desarrollar una actividad determinada para
cumplir con un objetivo.

Todo proceso de aprendizaje consta de de tres instancias basicas:

= |nstinto; Conducta innata e inconsciente que se transmite genéticamente entre los seres
vivos de la misma especie y que les hace responder de una misma forma ante
determinados estimulos, se produce de forma inmediata. Estas respuestas son de suma
utilidad ante situaciones inesperadas que requiere de una respuesta en cuestion de
segundos.

= Aprender; Adquisicién del conocimiento de algo por medio del estudio, el ejercicio o la
experiencia, en especial de los conocimientos necesarios para aprender algun arte u
oficio. Hay dos formas de aprender, la primera tiene que ver con el ir corrigiendo a medida
gue ocurren los hechos, por medio de practicar y corregir, y la segunda, tiene que ver con
un estilo de ensefianza por medio de una capacitacidn, en la que se indica que hacery
como hacerlo. Este estilo permite la interaccidn entre equipos, es un proceso que es mas
largo en el tiempo, requiere de mayor disciplina, y sobre todo estar muy alertas a las
fuentes de informacion.

= Comprender; se refiere a entender, justificar o contener algo. La comprension, esla
aptitud o astucia para alcanzar un entendimiento de las cosas. La comprension es, por otra
parte, la tolerancia frente a determinada situacion. Las personas comprensivas, de este
modo, logran justificar o entender como naturales las acciones o las emociones de otras.
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Cuando un grupo se encuentre expuesto antes situaciones desconocidas, deberan poner en
marcha estos tres puntos para tomar conocimiento sobre donde estan, que necesitan hacery
como.

La naturaleza es un ambiente completamente diferente, al interactuar en ella, el grupo
pasara a formar parte de ella, y tendra que comenzar a pensar en términos de complejidad y
dinamismo, ya que asi es la naturaleza. La intencidn es estimular un estilo de pensamiento
diferente, un estilo sistémico, que es vital en el mundo empresarial, El grupo vivird como sus
acciones impactan directamente sobre el grupo y el ambiente, cuales son estas repercusiones.

Tomando en cuenta ambos escenarios, tanto el de la naturaleza, como el ambito
empresarial, las personas se enfrentan permanentemente ante diversas situaciones, en las que
muchas veces son riesgosas, inciertas, situaciones desconocidas o con diferentes matices, las
competencias requeridas para poder hacer frente a esta coyuntura de accidn y aprendizaje son
similares, y no difieren mucho entre ambos escenarios.

Se pueden utilizar simuladores de situaciones para que los colaboradores dentro de una
organizacién, tomen decisiones como parte de un proceso de aprendizaje, pero no se pueden
generar estas situaciones en tiempo real ya que se pone en riesgo la integridad de la organizacién,
por el contrario, insertar un grupo de personas en un bosque, una montafia, es insertarlos en un
ambiente donde la dindmica es moneda corriente, donde el grupo perciba este escenario como
incierto, de riesgo, sin que asi lo sea ya que estard supervisado por un grupo de expertos, donde
la diferencia radica en que el equipo crea que frente a cada accion hay riesgo, mientras que los
supervisores saben que el riesgo en cada accién que tome este equipo ya fue contemplado
previamente, los logros que se pueden alcanzar al utilizar actividades outdoor son superlativas.

Una decisién desacertada en una organizacién tendra como consecuencia una disminucién
en las ganancias, hablamos simplemente de dinero, en cambio, la vida se pone en riesgo en
escenarios desconocidos en ambientes abiertos como montafias, bosques, rios etc,

Al exponer a un grupo a situaciones riesgosas en la naturaleza o simplemente a juegos, por
el solo hecho de poder vivirlas, de estar presentes, puede tomar esta experiencia y aplicarla en su
vida, tanto laboral como personal, por ejemplo que hacer ante el peligro. Tomando como ejemplo
el peligro, desarrollando juegos y actividades donde se aborden pautas para atenuar el peligro en
si, y estas son el ser responsable, analizar si corresponde enfrentar y actuar o dejar pasar, evaluar
las propias competencias y las de los integrantes del equipo ante situaciones que ameriten una
pronta puesta en marcha, donde el factor estrés se hace presente y no hay tiempo para pensary
requiere de actuar en forma inmediata.

Aqui no hay tiempo para pensar o meditar, la decisidn que se tome en ese momento serd
decisiva, sera de acierto o equivocacién, que conducira al éxito o al camino opuesto, quien tenga
la decision de acierto en menor tiempo, sera quien salga beneficiado.

Fuera del ambito laboral, en cualquier ambito al aire libre, se pueden encontrar amenazas,
diversas oportunidades, donde se pondran en juego el conjunto de fortalezas y debilidades de los
integrantes del equipo.
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Dejar un grupo en un bosque, perdidos, donde se orienten por la posicion del sol y deban de
llegar y cumplir una meta cuya consigna sea la de preparar un refugio, fuego para calentarse,
conseguir comida y agua, pueden ser considerados como la misidon de la empresa, por lo cual hay
que preparar sin mucho tiempo para pensar, cual es la mejor alternativa, dividir tareas, y ponerlas
en accion.

Este tipo de vivencias, estas experiencias pasan a estar presente en el esquema mental, es
un momento que se ha experimentado, que se vivid y sobre el que se tuvo un aprendizaje.

En este tipo de actividades, la motivacidon debe ser constante, quien tenga la
responsabilidad de cumplir con la responsabilidad de lider, deberd de tener el termdmetro de las
emociones, ya que estas en forma descontroladas pueden jugar en contra y derivar en problemas
importantes, con consecuencias individuales y grupales.

Una clave al éxito es la predisposiciéon a amoldarse a diversas situaciones, ser plasticos,
tomar presente las experiencias vividas de quienes puedan aportar para encontrar el mejor
camino y la mejor respuesta frente al obstdculo que se les presente, saber actuar de improviso.

El aprendizaje por medio de la reproduccidn de situaciones y escenarios, donde se hacen
presentes diversos obstaculos, hechos similares a la vida cotidiana, imitando la realidad,
situaciones que pudieran ocurrir, son promotores de nuevos propdsitos, nuevos planes, que
buscan estimular el esquema mental para que puedan reaccionar mucho mas rapido ante
problemas de similares caracteristicas.

Tomar decisiones frente al peligro
Este es otro instrumento, para resolver conflictos, es validad para enfrentar situaciones con

diversas alternativas para elegir, donde para llegar a la decisién por una de ellas hay que analizar
con criterio la mejor alternativa frente a todas.

Ante el conflicto, se puede analizar en profundidad recorriendo pautas del camino, o se
puede avanzar sin analizar absolutamente nada enfrentado y afrontando los riesgos, actuando
puramente por instinto. Otra alternativa es no actuar y dejarse sorprender, esperar.

El outdoor training, presenta esquemas donde cada obstaculo que se sortea, requiere de
tomar una decisidn, por el simple hecho de que cada colaborador desarrolle su capacidad de
analisis, de presentar alternativas, tomar decisiones, de hacer frente al riesgo, a enfrentarse ante
el miedo y que surja un aprendizaje total.

La intencidn de este tipo de actividades es el hecho de aprender a tomar una pausa y
analizar variables y tomar decisiones, el hecho de haber vivido experiencias hacen reflotar el
estimulo, accion reaccidn, estimulo respuesta. Tomar decisiones inteligentes en, en el menor
tiempo posible optimizando los recursos, sin poner en riesgo la misidn, y a sus colaboradores.

Al concientizarse al respecto, quienes hayan participado en estas actividades, podran elegir
la mejor alternativa acortando los tiempos. El esquema outdoor, facilita la interaccion entre los
integrantes de la organizacién, promoviendo el desarrollo del intelecto desde otro lugar,
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desarrollarse profesionalmente, son promotores y generadores de nuevos esquemas de
pensamiento, potencia el desarrollo de los colaboradores dentro de la empresa, la colaboracién y
solidaridad son factores que también se estimulan y potencian.

La Capacitacién

Es sumamente importante a la hora de elegir quien esté a cargo del dictado de los cursos de
formacidn, ya que se pone en juego factores radicales dentro de la empresa, medir el tipo de
relacionamiento del formador, su expertice, etc, ya que influird radicalmente en el core de la
compaiiia.

Los responsables de las empresas, cuando contratan personal, pretenden que los nuevos
colaboradores, comiencen su gestion aplicando todo su expertice en la posicidn que le haya
tocado ocupar, para que este colaborador pueda desarrollar todo su potencial, requerira de
nuevas oportunidades, para no quedarse estanco en esa posicion.

Frente a los cambios en un entorno globalizado, la formula de éxito, es la planificaciéon en
forma consciente de un programa de formacién, donde a partir del cual, los miembros de Ia
organizacion puedan desarrollarse y poder aportar valor para logar una diferencia competitiva.

La capacitacidn, se ha convertido en el eje vertebral de la implementacion estratégica, por
mas, como menciondaramos anteriormente, los cambios incrementales culturales,
organizacionales y tecnoldgicos, hacen que los empleados mantengan actualizadas sus 3C:
conocimientos, competencias y capacidades, para que puedan enfrentarse a las nueva
requisiciones del mercado.

Las tendencias hacia el Empowerment, la administracién de la calidad total, el trabajo en
equipo y los negocios internacionales, requieren que tanto los gerentes como los empleados
desarrollen las habilidades que necesitan para manejar tareas nuevas y mas demandantes.

Para poder ser quien lidere el mercado o la porcidn que le toque segun el rubro de la
empresa, debe de estar siempre latente en sus directivos, bucear sobre nuevas alternativas de
desarrollo, ahora bien, nada de esto tiene sentido, si quienes deben de recibir la capacitaciény la
informacidn, no se encuentran receptivos para canalizarla o no muestran predisposicion para
aprender, es por este motivo que quien se encuentre a cargo de un grupo para capacitar debe de
encontrar la mejor forma para conseguir la atencion y despertar interés de los integrantes del
grupo a quien va dirigido el curso.

Se ha creado una falsa imagen sobre la forma y poder de asimilacién en capacitaciones en
personas mayores / adultas, esta falsa imagen tiene que ver con que la edad trae asociado falta de
plasticidad, falta de capacidad de aprendizaje, tiempos mas largos en el aprendizaje, mayor falta
de interés y ganas.

Muy por el contrario, es sorprendente como consecuencia de factores econémicos y
sociales, esta generacion marginada, no solamente puede aportar experiencia ante situaciones de
estrés y conflicto, sino también que son personas mucho mas responsables, entusiastas y



47

agradecidos por recibir formacién a cargo de la empresa, porque los hace sentir parte de ella,
porque sienten que pueden aportar.

Cada empresa es un mundo aparte, con culturas diferentes, con diversas dotaciones que
van de uno hacia otro polo, y al encontrarnos con empresas de dotaciones numerosas, es
complicado poder personalizar las necesidades de capacitacion del personal con las tematicas en
general, y dependera de un esfuerzo adicional por parte de cada gerencia lograr gestionar ese
nivel de personalizacién, detectando quienes se involucran en mayor y menor forma, para poder
potenciar aquellos grupos que se involucran y aporta, como asi también aquellos que necesitan de
un mayor poder motivacional.

Para lograr una mejor interaccion entre estos tipos de grupos, y puedan nutrirse tanto con
conocimiento y aporte de experiencias, y que los conocimientos fluyan, se puede acceder por
medio de diversas actividades.

El ser creativo, generar ideas, es consecuencia no solamente de la lectura y del aprendizaje
formal y tradicional, también surge por medio de poder transitar nuevas vivencias que generan
experiencias personales con distintos formatos, donde es requisito poner en practica el bloque
completo de conocimientos formales y no formales.

Aqui la experiencia juega un rol preponderante, ya que es el protagonista y deja en
evidencia lo que “debiera ser” sobre lo que pasa en” el ahora”, Todos sabemos que con la accién
de la luz solar por medio de una lupa, se potencia el rayo que se concentra en un punto de luz que
se desencadena en un foco de fuego, pero el angulo, el tiempo, y demds factores, son pautas que
poder vivirlas, causara un efecto muy distinto en el aprendizaje y la experiencia que el transmitido
por medio solamente de la lectura.

Llevar a la practica una accién, o resolver un conflicto, son acciones que verdaderamente
dan resultado positivo, dejan en evidencia que sirve y que no, y se aprende sobre la vivencia,
donde muchos factores quedan en juego.

Se pueden emular situaciones donde cada colaborador pueda poner en practica todo su
expertice, todo su ser, estas situaciones pueden recrear diversos escenarios que requieran de la
aplicacion de diversas estrategias y competencias, de forma tal que estos escenarios al simular
una situacion de riesgo, pueda confrontar conocimiento y experiencia contra los requisitos para
poder sortear los retos de estos simuladores de escenas.

El conocimiento tiene su fundamento sujeto a las reglas de lo empirico, por medio de la
accion y correccion en base al error, también actua por acumulacién de vivencias y experiencias,
donde los valores, la forma de la légica y las creencias juegan y ocupan un rol fundamental.

La conjuncion entre el conocimiento y situaciones de vivencia y experiencia permiten actuar
ante situaciones de estrés, presidon o escenarios complicados, de manera mucho mas agil y
dindmica en contracara a una ecuacién sujeto Unicamente al conocimiento puro. Todas las
organizaciones en la actualidad requieren de moverse con rapidez para poder posicionarse en un
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mercado que requiere de innovacién permanente cuya demanda es servicio y valor agregado en
todos los productos tanto sean tangibles o intangibles.

El concepto de conocimiento organizacional, surge y puede ser posible de la iniciativa e
interaccion entre los colaboradores, donde la innovacién es producto de la puesta en practica de
todo conocimiento adquirido, requerido para dar soluciones ante nuevas problematicas y
requerimiento producto del mismo giro del negocio y propio del tecnoldgico.

Una funcién de prima importancia de todo lider es lograr incentivar y promover acciones de
aprendizaje que fomente el crecimiento y maduracidn de sus integrantes de equipo, como asi
también lograr transmitir y compartir estos conocimientos con otros integrantes dentro de la
compaiiia, de esta forma lograr la permanencia y continuidad en un mercado hostil y
extremamente demandante, donde logran permanecer quienes se encuentren preparados
permanentemente asi como lo son y requieren los cambios incrementales en el dia a dia.

Asi como es de importancia el cross selling para una empresa, lo es también el cross
knollige, ideas que provienen de otros sectores pueden ser de utilidad en otras areas, fomentando
el crecimiento de la empresa como organizacion en si misma.

Este cruce de conocimientos puede darse también de una manera informal, en momentos
de descanso, en dreas de esparcimiento, donde se de de forma espontanea donde hay interaccion
de colaboradores de diversas areas que comparten una experiencia, y de esta forma se promulga
el intercambio.

Para fomentar estos espacios de intercambio, tanto de ideas como de conocimientos entre
areas cabe la posibilidad de propiciar espacios propicios para este intercambio, estableciendo una
frecuencia, se debe valorar la intencién de participacion por ello es importante reconocer a
quienes participan en estos espacios, y premiar aportes valorables para la empresa.

Es importante que este espacio de intercambio, dejar las jerarquias de lado, colocar a todos
dentro de una misma linea de intercambio, desestructurando el acto en si, donde se puedan
escuchar ideas de todas las areas rangos y jerarquias.

No existen ideas malas, hay que trabajar sobre todas ellas sin descartar ninguna, algunas
requieren un proceso de pulido mayor que otras, pero hay que rescatar la esencia del mismo.

La brecha de error se ira licuando medida que el personal va adquiriendo conocimientos y
nuevas experiencias. Esto no quita que el lider con mayor grado de experiencia no pueda
equivocarse y hacer una propuesta que no genere valor agregado, pero del intercambio en todos
los niveles, surgiran los mejores conceptos de ideas.

En toda transferencia de conocimiento, aparte de la importancia de mantener un idioma en
comun, es imprescindible que todos se encuentren identificados y compartan la misma cultura
empresarial, respetandola y trabajando para su promocion.
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Para que ocurra el proceso de transferencia, deben de haber dos instancias: transmitir y
absorber, y para al efectividad de este proceso, en todo persona debe de comprobarse un cambio
en su forma de ser o actuar, o como motor generador de nuevas ideas.

Algunos de los obstaculos que se pueden presentar cuando hablamos de la etapa de
transformacién, tienen que ver con el poco tiempo, el parecer sensible y obstinado, el miedo, el
riesgo, etc.

Para que el proceso de transferencia se produzca de la mejor manera y en forma efectiva o
procurando que asi lo sea, hay diversas modalidades que se pueden aplicar, para que suceda de
una forma amigable y naturalmente posible, donde el propésito es que todos comprendan, y se
sientan parte del proceso, que se verdaderamente se involucren, es importante que surja un
entendimiento global, donde comprendan que un cruce de conocimiento puede vencer la barrera
de la limitacién.

En el proceso de aprendizaje, el conocimiento se puede estacionar o se puede potenciar,
fomentado por el intercambio, el dialogo, la confrontacién, en la etapa de transformacion
organizacional, el intercambio que se produce, pasa a convertirse en un conocimiento de la
organizacion, o organizacional. Hay una forma de aprendizaje que surge facilmente tan solo con el
boca a boca, a través de una simple lectura, son procesos sencillos, a los que se los denomina
explicitos, también hay una forma de conocimiento que tiene que ver con un proceso mas
profundo, con la interpretacion, la sensibilidad, la experiencia. Ambos procesos tanto el
conocimiento tdcito y explicito, deben surgir para que se produzca un verdadero conocimiento
organizacional.

En proceso de implementacidn de este estilo de conocimiento, toda empresa debiera
convertirse en una entidad de evolucidn permanente, flexible, con resultados en la calidad de sus
procesos, una empresa que acomparie el crecimiento de las competencias de sus colaboradores,
que fomente el desarrollo de los mismos.

Pensamiento lateral
De Bono Edward (1970), sostiene que cuando comenzd a escribir en los afios sesenta, no habia

ningun modo practico estandarizado de lograr nuevas instituciones, a unos pocos se les
consideraba como creativos, Edward promovio el concepto de pensamiento lateral como la
primera herramienta para despertar la intuiciéon que podia emplearse para resolver problemas.

El concepto de pensamiento lateral surgié del estudio que hizo De Bono acerca de cémo
funciona la mente. Descubrié que la mejor manera de entender el cerebro no es comparandolo
con un ordenador, se trata de un entorno especial que permite que la informacién se organice en
patrones. La mente busca constantemente patrones, piensa en términos de lo que ya sabe.

Teniendo en cuenta estos hechos, observé que una nueva idea normalmente ha de luchar
con las antiguas para establecerse. Buscé modos en los que las ideas nuevas pudieran producirse a
través de la comprension espontanea mas que a través del conflicto.
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El pensamiento lateral es un proceso que nos permite reestructurar nuestros patrones,
abrir nuestra mente y evitar pensar de maneras establecidas mediante clichés. Se trata
fundamentalmente de creatividad, pero sin ninguna mistica. Simplemente es una manera de
tratar la informaciéon que produce resultados mas creativos. El humor segun Edward, consiste en la
subita reestructuracion de patrones existentes, si podemos introducir el elemento inesperado, no
necesitamos estar esclavizados por estos patrones.

El pensamiento lateral difiere del pensamiento vertical, Nuestra cultura, en general, pero
en particular nuestro sistema educativo, insiste en el uso de la l6gica, mediante la cual una
afirmacion correcta lleva a la siguiente, y finalmente a la solucidn correcta. Este tipo de
pensamiento vertical es bueno la mayoria del tiempo, pero cuando estamos especialmente ante
una situacion dificil puede que no nos ayude a dar el salto hacia adelante que necesitamos, por
veces tenemos que salir de los encasillamientos habituales. El pensamiento vertical estd habituado
a cavar el mismo hoyo cada vez mas profundamente. El pensamiento lateral suele cavar un hoyo
en distintos lugares.

El pensamiento lateral no anula el pensamiento vertical, sino que lo complementa,
pudiendo emplearse cuando hemos agotado las posibilidades de los patrones habituales de
pensamiento.

Como aprenden las organizaciones
Hay tres tipos o formas de aprendizaje; aprendizaje primario, secundario y los llamados

alternativos.

En primera instancia, tiene que ver con todo tipo de conversacién en contacto con todos los
integrantes del organigrama, tiene que ver con una instancia desde lo informal en mayor grado, de
esta forma se incorporaran conceptos en todos los colaboradores en forma diaria. El sistema
secundario de aprendizaje, tiene que ver con cuestiones mas formales, tales como conferencias,
jornadas de charlas, que pueden ser tanto grupales como individuales, en universidades, centro de
formacién, con un programa de duracién es mayor al de la instancia primaria.

Finalmente el sistema alternativo, se relaciona con esquemas fuera de lo convencional, en
un esquema puramente vivencial, donde son utilizados los esquemas de capacitacion outdoor
independientemente del esquema que utilicemos para generar un proceso de aprendizaje,
siempre debe de realizarse con objetivos claramente establecidos, tanto objetivos individuales
como grupales, y un mecanismo de control sobre el alcance de los mismos, estableciendo un
mecanismo de correccidn frente al desvio. Gore Ernesto (2004), sostiene en sus escritos la
importancia que adquiere el conocimiento dentro de los grupos.

En el imaginario social, la creencia sobre el aprendizaje, se planteaba en un escenario todo
sucede en el interior de la mente de una persona, y todo su alrededor tiene que ver con el
contexto.
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Cada persona es un ser en sociedad, se relaciona constantemente con otras personas, se
apoya en gente de su entorno y aprende con las herramientas que el entorno le ofrece.

Gore Ernesto (2004), detalla la gestion de aprendizaje en cuatro etapas; buscar fuentes de

informacidn, integracién grupal, asimilacion, aplicacidon de conocimientos.

a. Recabar todo tipo de informacidn concerniente al tema de interés sujeto a la necesidad
del grupo.

b. Cada integrante del grupo, realiza su aporte y se procesa toda las fuentes de
informacidn, de forma tal de armar una amplia base de informacién util.

c. En esta etapa, se realiza se almacena toda la informacidn que es de utilidad, de tal
forma de poder ser utilizada en el momento de ser requerida.

d. Ante cada necesidad de informacion y capacitacion, se remite a toda la fuente de
informacidon almacenada, aqui hay una conexién entre el conocimiento y la accién, E.
Gore, define acciones como que y como aprender, cuando y con qué recursos o ante
cuales circunstancias aplicarlo y que resultados se obtendran.

El estilo de formacién en grupo, es en mayor grado productivo comparado con la formacién
individual, el porqué? Radica en el nivel de aporte, observaciones, criticas que se generan en un
grupo, que de la una riqueza que en forma individual no podria concretarse. Tiene que ver
también con el grado de compromiso de los miembros del grupo, este proceso de interaccién
debe ser supervisado y orientado por profesionales, para lograr eficiencia en el alcance de los
objetivos planteados a la hora de preparar un curso de formacién ante requerimientos y
necesidades vigentes
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I.  Cultura organizacional

Todas las compaiiias desarrollan una cultura, conformada por valores compartidos, normas y
convicciones dentro de una organizacién. La cultura afecta y decide los procesos de toma de
decisién, de promocion, de solucién de problemas y de comunicaciones dentro de la empresa.
Una parte central de la cultura organizacional es la concepcidn y el lenguaje comun que se
desarrollan internamente. Existe una fuerte conexidn entre una sélida cultura empresarial y el
éxito de esa compaiiia.

Una cultura se caracteriza por una clara formulaciéon de la visién de la empresa y de la idea
del negocio. Los valores esenciales deben ser identificables y compartidos por los empleados. Las
normas y procedimientos deben basarse en los valores y la misién de la compafiiay, a su vez,
corporizarlos y potenciarlos.

Como bien sostiene Kofman Fredy (2008), la cultura bien podria definirse como la manera
de hacer las cosas en un lugar determinado, la misma se desarrolla a partir de los mensajes
recibidos por cada uno de los miembros del grupo acerca de la conducta que se espera de ellos, y
comprende los objetivos, las creencias, las rutinas, las necesidades y los valores compartidos.

Todos los grupos, las corporaciones y los clubes deportivos, las escuelas y las familias,
poseen su propia cultura. Tal vez uno de los aspectos a considerar sea tratar de comprender,
previo al ingreso a una organizacion, si ésa es la cultura en la que queremos trabajar.

Schein Edgard (1999), sostiene que uno de los mayores exponentes en temas de cultura
organizacional, considera que existe cultura en diferentes niveles y que debemos comprendery
manejar los niveles mas profundos para poder realmente abordarla. La representa como un
iceberg, donde el nivel mas superficial, el que se observa, son los artefactos; un segundo nivel son
los valores expuestos y el mds profundo es el de las creencias. Veamos en detalle cada uno de
ellos:

Los artefactos son lo mas tangible de observar dentro de una organizacién: lo que se ve, lo
gue se escuchay lo que se siente. Son los aspectos estructurales y los procesos mas visibles. Son
todos los objetos, simbolos y elementos que estan desplegados.

Los valores expuestos son el conjunto de estrategias, objetivos y su correspondiente
filosofia; las justificaciones exhibidas. Son aquellos aspectos que la organizacién aprecia. Por lo
general se encuentran en los documentos organizacionales o panfletos que describen los valores,
principios, ética y vision.

Finalmente, el nivel de mayor profundidad esta dado por las creencias, que son las
percepciones, pensamientos y mas intimos sentimientos. Se puede pensar en la historia de la
compafiia e imaginar en qué sofiaron sus fundadores, en qué creian. Son las representaciones que
se tienen acerca de la naturaleza humana y de la realidad. Son la clave para entendery,
potencialmente, cambiar la cultura de una organizacion.
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No debemos dejar de considerar que las corporaciones también desarrollan cambios
sustanciales en su cultura, a partir del pensamiento y la forma de actuar de los lideres de la
organizacién. En ese sentido, hay un aspecto que he observado recurrentemente: el perfil y el
estilo del nimero uno marca el perfil y el modo de la cultura de una organizacidn, y la direccién de
la misma. Un cambio en el liderazgo maximo impulsa el cambio en la cultura de la empresa. Ello
ocurre a nivel general y a nivel particular de un sector. Los lideres deben tener conciencia del
impacto que tienen sus ideas, pensamientos, actos, formas de vestir, mensajes, palabras, silencios,
acciones, gestos y actitudes en el resto de las personas que conforman un grupo de trabajo.

Los lideres deben tener conciencia del impacto que tienen sus ideas, pensamientos, actos,
formas de vestir, mensajes, palabras, silencios, acciones, gestos y actitudes en el resto de las
personas que conforman un grupo de trabajo.

El incremento de la actividad gremial y los frecuentes conflictos de los afios posteriores,
mas las modificaciones en la legislacién social, impulsaron a que el abogado se posicionara como
el perfil ideal. Posteriormente, cuando se visualizd la necesidad de mejorar las relaciones con la
gente, fue el momento en el que los psicdlogos aparecieron como las personas con la mejor
formacidn. Sin embargo, el psicélogo enfocaba el tema a nivel individual y hacia falta alguien que
percibiera a la gente en su conjunto, lo cual generé la aparicion de los sociélogos.

Relaciones industriales, recursos humanos o administracion de personal fueron carreras
gue se crearon posteriormente y cuyos egresados comenzaron a liderar el area. Oficina de
personal, administracidon de personal, recursos humanos, capital humano, talento y, mas
actualmente, gente, son algunos de los nombres que la funcidn recibid y sigue teniendo hoy en
dia.

Quienes trabajan en esta funcidn provienen de cada una de las carreras mencionadas
precedentemente: psicélogos, sociélogos, licenciados en RRHH, relaciones industriales, relaciones
internacionales, ciencias politicas, administracién, comunicacidn, ingenieros industriales y también
los contadores, entre muchas otras. Creo que todo aquél que tiene una auténtica conviccién de
pensar en la gente y aprender permanentemente, escuchando y actuando, pensando a las
personas como parte central del proceso de negocios, puede desarrollarse perfectamente en este
rol.

El perfil ideal, desde mi punto de vista, mas alla de la carrera que se haya estudiado, de los
profesionales de “gente”, es el mix de valores, pasion por lo humano, sensibilidad, pragmatismo,
vocacion de servicio, visidn holistica del negocio y capacidad de aprendizaje permanente,
considero que es una de las profesiones mas nobles, maravillosas y desafiantes a la que uno pueda
aspirar, De hecho, me considero un privilegiado por poder trabajar en esta area central de las
organizaciones, que tanto puede hacer por volver mas digna y feliz la vida de las personas.

La cultura organizacional es la médula de la organizacidn que estd presente en todas las
funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Esta nace en la sociedad, se administra
mediante los recursos que la sociedad le proporciona y representa un factor activo que fomenta el
desenvolvimiento de esa sociedad.
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La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias,
estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser aprendida, evoluciona con nuevas
experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a entenderse la dindmica del proceso de
aprendizaje.

La referida cultura tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas
significativas de los miembros de una organizacidn, las cuales facilitan el comportamiento en la
misma vy, se identifican a través de un conjunto de practicas gerenciales y supervisoras, como
elementos de la dindmica organizacional. Es importante conocer el tipo de cultura de una
organizacion, porque los valores y las normas van a influir en los comportamientos de los
individuos

Empresas en transformacion
El pensamiento estratégico, la visién de liderazgo, el enfoque sobre la calidad, la gestidn del

conocimiento, la motivacién, los valores organizacionales, la innovacioén, la diferenciaciony la
optimizacion de los proceso son elementos que ya no constituyen diversas recetas de gestién, sino
requisitos para sostenerse y evolucionar. La sociedad contemporanea, caracterizada por sus
niveles crecientes de complejidad, exige una serie de habilidades y competencias diferentes
porque ya no basta con tener personal eficaz y obediente.

La clave es contar con los mejores talentos, con gente competente, motivada,
comprometida, con deseo de cambio y con participacion democratica en las decisiones de la
organizacion; esta sinergia es determinante para mejorar el climay la cultura empresarial, evitar
toda resistencia al cambio y desde ya contribuir al logro de los mejores talentos y que éstos, una
vez que se incorporan decidan cada dia seguir trabajando y no se quede solo por una cuestién de
costumbre.

Definitivamente, la gente no es un tema de un area en especial, es un tema del negocio y es
uno de los factores criticos de éxito de cualquier empresa, independientemente del rubro en el
que se desempeiien.



55

J. Gestion del conocimiento

Knowledge management
La gestion del conocimiento, es una herramienta, mayoritariamente una intranet, que facilita a

toda organizacion, compartir datos e informacién, por medio de enorme bases de datos que los
almacenan.

Su utilizacién es frecuente en grandes firmas, donde se convierte en el Key del negocio, con
la finalidad de compartir situaciones tanto positivas como negativas, actualizdndose en forma
permanente con temadticas concernientes a la actividad core de la organizacion, utilizdndose
cuando sean necesarias.

Bonani Gian (2002), nos introduce a la gestién del conocimiento y sostiene que para
afrontar la evolucién rapida e intensa de la nueva realidad emocional la nueva disciplina del
Knowledge Management propone la interrelacion de tres niveles:

e Cultura empresarial: crear un proceso y condiciones constantes para el conocimiento,
insistiendo sobre el espiritu de equipo a todos los niveles.

e Prdctica gerencial: se debe crear un equipo de KM responsable del proceso y cambio
proyectados.

e Uso de la tecnologia: utilizacidon de bases de datos e intranet como un valor estratégico de
comunicacion

Sengue Peter (2006), por su parte comenta que aquella ventaja competitiva que cuenta con
la perpetuidad es el conocimiento, frente a las situaciones mdas adversas, el conocimiento es
sindnimo de ventaja de competitividad, las organizaciones pueden continuar adelante gracias a el
y por supuesto a su gente.

Consecuencia de la globalizacion, para sobrevivir hay que estar un paso adelantado, con un
agudo nivel perceptivo ante los pequenos cambios del entorno, la utilizacién del Knowledge
Management, nos puede aportar soluciones con respuesta en tiempo real , permitiendo
posicionarse detrds de la ola para poder tomarla con fuerza.

Hace ya algunos afios en los libros de estrategia, se establece que la clave del éxito en todo
escenario de medio y largo plazo se encuentra en manos de personas creativas, esto es lo Unico
que no que la competencia no puede replicar ya que se encuentra en el capital humano, es por
ello cuan importante resulta para las empresas el rol de retencion y motivacion.

Promocion interna
Desconocemos en que area o posicion jerarquica cada miembro de la organizacion puede

descollar, es por eso que brindar mismas oportunidades a todos los integrantes es la mejor
estrategia.

Hay que promover la gestion de ideas, nuevas propuestas, soluciones integrales, algunas
gerencias requeriran de diferentes niveles de capacitacion, y hay que recordar que en manos de
cualquier persona puede salir la solucién al problema de moda.
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Walmsley Hilary (1998), sostiene que los empleados en el dia a dia de trabajo, necesitan
reconocer oportunidades, sobre llevar los cambios, resolver problemas, priorizarlos, y tomar
decisiones, la eficiencia de los gerentes depende de la habilidad de llevar estas cuestiones, y de
poder entender y aplicar para cada nivel de necesidad su formacién y aplicacién de conocimiento
adecuado.

Toda decisién que se tomen impactan directamente en la organizacidn, en todas las
gerencias, es por eso que el control juega un rol estratégico en todo aspecto, y en este caso en la
gestion del conocimiento de cada empleado y el desarrollo de los mismos, de esta forma las
empresas se paran estratégicamente en situacion de competencia.

Si comparamos a una persona vs una maquina, la empresa antes de comprar una
magquinaria, averigua sobre su calidad, productividad maxima tiempo de depreciacidn, todos estos
son factores que garantizan el éxito de la aplicacidn de este recurso frente a una necesidad, por el
contrario, al contratar a un empleado, solo contamos con los resultados provenientes de un
examen psicotécnico que nos habla de posibles actitudes sujetas a competencias, de un CV que
nos marca un precedente, y de un examen médico que de alguna forma nos da una foto del
estado de salud a la fecha, nada de todo esto garantiza un buen desempefio, ni mucho menos
cuanto tiempo se podra desempefiar dentro de la empresa o si podra potenciar su expertice
ocupando nuevas posiciones, solo contaremos con la buena voluntad entre la parte empleadoray
el empleado y un contrato que actla como un fusible de seguro por 3 meses.

Un incremento de sueldo en el esquema salarial de un empleado, es un shock a corto plazo,
ya que de base hay que trabajar otros conceptos, que son los que logrardn impulsar una
estabilidad relacionada entre el empleado y su puesto de trabajo, esta continuidad tiene que ver
con cuestiones que se remiten al saber motivar, para ello, para poder desarrollar una relacién lider
empleado, Hilary establece que durante este estadio es un deber el poder crear una atmosfera
apropiada y establecer una conexidn real con cada persona. Ser respetuoso y confidente con las
necesidades de cada persona, ser genuino, es decir no dejar de ser uno mismo y mostrarse
realmente interesado frente a cada necesidad, a diferencia de la simpatia, lograr se empatico y
envolverse en la situacién, encontrar la igualdad en el trato y posicién, saber escuchar y mantener
la confidencialidad.

Logrando esto, podremos realmente influir en un concepto 360 sobre cada individuo, de
esta forma generaremos una mejora sustancial en cuanto su productividad, ya que estaremos
trabajando en términos de desarrollo de pertenencia para con la posicidon y la empresa. Hay que
encontrar la forma de llegar a todo el personal, encontrar el camino para destrabar cualquier tipo
de impedimento emocional, de deseo.

La mente emocional y la mente racional
La mente racional, la forma de comprensidn de la que solemos ser conscientes, despierta,

pensativa, capaz de ponderar y de reflexionar. El otro tipo de conocimiento que tiene que ver con
lo impulsivo y el poder, por veces ilégico, es la mente emocional.
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La dicotomia entre lo emocional y lo racional se asemeja a la distincidon popular existente
entre el sentimiento y la mente. Sentir que algo es cierto, pertenece a un orden de conviccién
distinto, un tipo de certeza mas profundo, que pensarlo con la mente racional.

Hay una cuestién de proporcién constante entre el control emocional y el racional que
actua sobre la mente ya que, cuanto mas profundo es el sentimiento, mas preponderante es la
mente emocional, e indirectamente proporcional ineficaz, en consecuencia, la mente racional.

Esta es una ecuacién que se deriva como consecuencia de la ventaja evolutiva que dispuso
durante varias ocasiones, de emociones e intuiciones que orientan nuestras respuestas
inmediatas frente a las situaciones que ponen en peligro nuestra vida, situaciones en las que
tomar unos instantes para pensar en la reaccion mas propicia podia tener consecuencias que
podrian ser muy poco gratas.

Casi siempre, la mente emocional y la mente racional, actian en estrecha colaboracion,
mancomunando sus distintas formas de conocimiento para conducirnos de la mejor manera a
través del mundo. Generalmente existe una forma equilibrada entre ambas mentes, un equilibrio
en el que la emocién alimenta y da consistencia a las operaciones de la mente racional y esta
ajusta y a veces censura las entradas relacionadas con las emociones. Sin embargo, tanto la
mente emocional y la mente racional constituyen, dos facultades con cierta cuestion
independiente que reflejan el funcionamiento de los diversos circuitos cerebrales aunque
interrelacionados. En varias ocasiones, estas dos mentes se encuentran coordinadas porque los
sentimientos son fundamentales para el pensamiento y lo mismo ocurre en relacién inversa.

Respuesta de lucha o huida
Aumento de la frecuencia cardiaca y de la tensidn arterial, la musculatura larga se prepara para

responder rdpidamente, mentes conscientes. Es precisamente el papel subterrdneo
desempenado por la amigdala en la memoria el que explica, por ejemplo, un sorprendente
experimento en el que las personas adquirieron una preferencia por figuras geométricas extrafias
cuyas imagenes habian visto previamente a tal velocidad que ni siquiera les habia permitido ser
conscientes de ellas.

Otra investigacion ha demostrado que, durante los primeros milisegundos de cualquier
percepcion, no sélo sabemos inconscientemente de qué se trata sino que también decidimos si
nos gusta o nos desagrada. De éste modo, nuestro inconsciente cognitivo no sélo presenta a
nuestra conciencia la identidad de lo que vemos sino que también le ofrece nuestra propia opinién
al respecto. Nuestras emociones tienen una mente propia, una mente cuyas conclusiones pueden
ser completamente distintas a las sostenidas por nuestra mente racional-

Aprendizaje y creatividad.
Cuando nos enfrentamos a algo que ya hemos visto anteriormente, lo comprendemos vy le

imprimimos un significado que lo caracterice. Esto no requiere de mucho tiempo, energia ni
formulas para que suceda ni para analizarlo. Estos patrones de pensamiento, habitos y rutinas,
se acumulan a medida que nos desarrollamos, gracias a ellos podemos hacer nuestras actividades
mucho mas sencillas y sin mayores inconvenientes.
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Para desarrollar el lado creativo debemos generar variaciones a través de de la
combinacion y el mix de conceptos diferentes, que modifiquen esos patrones de pensamiento y
nos provean de nuevas variables de recursos permitiéndonos de esta forma la posibilidad de
desarrollar la creacién.

El ingreso de nuevas aristas que no eran contempladas anteriormente, actua como motor
gue enciende la imaginacién. Las personas creativas no logran mejores ideas solo porque sean
mas inteligentes, tengan mds educacion y experiencia o tengan mayor predisposicion genética
que se disponga hacia la creatividad, En esencia, su trabajo es combinar distintos factores de
manera novedosa. Esta es la herramienta mds importante para generar nuevas ideas, para
desarrollar el drea de la creacion, hace falta el mix de dos factores, tiempo y esfuerzo enfocados
en la creacion.

Cada vez que sentimos, vemos, pensamos, hablamos o decidimos mover el cuerpo, se activa
un patrén Unico de neuronas, una red particular. Todas estas neuronas se comunican entre ellas a
través de una sefial, haciendo sinapsis. En una forma muy general, por ejemplo, hay distintas
neuronas que se activan relacionadas con el hecho de ver o escuchar. En una forma muy general
pensar de manera creativa significa que se activa otra red Unica de neuronas nunca antes
encendida, investigando estas estructuras y sus atributos sobre cémo se construyen, podremos
empezar a comprender cada vez mas sobre el proceso del pensamiento en general.

Aplicar la creatividad en situaciones de supervivencia es una de las herramientas mas
importante, muchas veces la sociedad considera la creatividad como un talento que no sirve de
mucho. La incidencia social es cultivar siempre nuestras habilidades racionales. Si queremos
desarrollar la creatividad en su maxima expresién, nuestro historial educativo deberia incluiry
estimular actividades relacionadas con la creatividad. Cuando adultos, el mundo parece estar lleno
de responsabilidades muy importantes y acciones criticas. Sin embargo, confundimos a menudo
lo importante con lo grave.

Nuestras acciones suelen ser criticas, pero casi nunca son situaciones que requieran en
verdad un juicio de valor veloz y rdpido, una emocidén reactiva casi instantdnea como la de luchar
o escapar. Los desafios a los que enfrentamos en la actualidad requieren un esquema de
pensamiento diferente. Hay que cultivar y promover esto. Es necesario un cambio cultural,
enfocado hacia otros valores, donde se estimule el juego también para adultos, donde por medio
de este, se puedan emular situaciones de impacto en las acciones del dia a dia.

En la infancia, el instinto nos estimulaba a tomar todo lo que podiamos del entorno, en
lugar de ser precavidos. Con el correr del tiempo nuestros mecanismos de defensa comenzaron a
participar mas en actividades y a enfatizar mucho en la necesidad de ser precavidos y correctos,
para evitar todo tipo de dolor fisico o emocional.

Esto nos convirtid en personas serias y practicas. Desde la musica hasta los juegos pasaron
a convertirse en actividades puramente recreativas.
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Hoy la neurociencia comprende que todas estas actividades hacen que los musculos
creativos se desarrollen. La generacién de nuevas asociaciones o conceptos dentro de nuestra
mente ocurre, generalmente cuando encontramos un espacio para relajarnos, cuando se relajan
las conexiones neuronales dominantes preexistentes. Acompafiando los descubrimientos de la
ciencia, todas las grandes tradiciones del mundo también enfatizan desde tiempos remotos el
intento de vivir vidas que debiliten un poco estos patrones de pensamiento dominantes.

Mapas mentales
Los mapas mentales son una de las herramientas mas sencillas y poderosas para liberar el

potencial creativo. Fueron creados por el investigador britdnico Tony Buzan, curiosamente
inspirado en los cuadernos de Leonardo da Vinci. Hoy en dia los mapas mentales son parte integral
de cursos y métodos para resolver problemas y aprender mejor en muchas instituciones
educativas y organizaciones. Se puede usar para objetivos personales, carrera laboral etc, Lo mas
valioso de su practica es que al utilizarlo con cierta frecuencia, se entrena la mente para ser un
pensador mas balanceado, en cuanto a utilizar ambos hemisferios del cerebro se refiere, como lo
era Leonardo da Vinci.

El mapa mental es un método para continuar lo que hace de manera natural el cerebro pero
en papel. Es una expresién grafica de los patrones naturales de pensamiento, hay que tener
presente que la base de datos mas increible del mundo se encuentra en la cabeza. La creatividad
requiere un balance entre la generacién de ideas y su organizacién posterior para ser
seleccionadas y elegidas, o no, como creativas e implementables.

Lo que sucede en general es que sufrimos de organizacion prematura, tendemos a organizar
primero a expensas de la produccion de ideas. Los mapas mentales liberan de esa tirania sobre la
que se estd acostumbrado a actuar. Es una invitaciéon a empezar con rapidez a genera mas ideas
en menos tiempo. Ademas permite representar una cantidad enorme de informacién en un
espacio reducido.

Brinda la posibilidad de tener todos los conceptos claves de una tematica ordenados de
manera tal que estimulen a encontrar relaciones entre ellos, Justamente la habilidad de encontrar
conexiones entre ideas lleva a ser mas creativo. Es una poderosa herramienta, que utilizandola
con eficacia, se puede mejorar la comunicacion, resolver problemas, planificar, su beneficio mas
importante es que conduce a ser un pensador mas flexible. El practicar de manera regular mapas
mentales, desarrolla la espontaneidad, claridad, profundidad del pensamiento.

Inteligencia emocional
En las ultimas décadas, los descubrimientos sobre el terreno de las neurociencias han permitido la

aparicidn de un nuevo vocabulario en el campo de la gestion de personas, con términos tales
como neuro liderazgo, bio liderazgo, neuro marketing, o neuro management.

Todos ellos inspiran a innovar y a cambiar la manera en la que los lideres gestionan sus
equipos, incorporando a sus competencias tradicionales la capacidad de manejar de forma
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eficiente sus propios recursos bioldgicos, animicos e intelectuales, para conducir a sus equipos
hacia los objetivos planteados.

Jerico Pilar (2008), sostiene que “Innovar o morir” podria ser el lema principal de las
empresas. Y los motivos son faciles de entender: exceso de competencia, crisis mundial, velocidad
de cambio... Todo ello obliga a buscar nuevos productos o servicios para satisfacer a clientes cada
vez mas exigentes. Las organizaciones invierten en innovacion pero pocas veces cambian sus
modelos de gestionar personas y de acercarse a los clientes. Por dicho motivo, la innovacién en la
gestion ofrece nuevas oportunidades de negocio no exploradas hasta la fecha.

En una empresa innovadora predomina la colaboracidn entre areas frente a la
competitividad; se reconoce tanto el logro colectivo como el individual; prevalece la confianza
frente el control; el poder se basa en el valor que aporta cada persona y no en la posicion que
ocupa; se conocen las opiniones de los clientes y se dialoga con ellos; los errores se aprovechan
como fuente de aprendizaje; y se apuesta por programas que fomenten la colaboracion y el
aprendizaje entre los compafieros.

Por todo ello, innovar en la gestién implica un cambio muy profundo y que va mas alla de la
innovacién en productos o servicios.

Facilitadores

Cualquier organizacién puede innovar en su gestién, independientemente de su tamafio, su sector
o su evolucion histérica. Pero requiere un cambio de paradigma importante porque significa
convertir la innovacién en un asunto de todos, independientemente de la posicién que se ocupe.
Para ello, se han de pulsar distintos facilitadores, que recogemos en el siguiente modelo:

¢ Inteligencia colectiva:

Las multitudes tienen una sabiduria desconocida, como se demuestra en varios ejemplos,
son mas fiables las predicciones sobre los resultados de los ganadores de los Oscar de Hollywood
gue se obtienen en una pdagina web donde las personas opinan libremente, que aquellas que
publican los expertos en los periddicos. O cdmo Google se ha alzado como el mejor buscador en
Internet utilizando la inteligencia colectiva. Sin duda, en este campo existe una oportunidad muy
desaprovechada por nuestras organizaciones.

Extender la empresa se basa en la idea de que hay mas innovacion fuera que dentroy, épor
qgué no salir a bus arla? Implica innovar en el modelo de negocio, convertirse en el socio preferido
de la innovacidn abierta y compartir los riesgos y los reconocimientos. Significa crear inteligencia
colectiva, es decir, sabiduria de todas las personas que componen la organizacion.

Ahora bien, para que el resultado final de una multitud opinando sobre algo sea inteligente,
han de darse las siguientes caracteristicas: diversidad, independencia y descentralizacion...
ademas —légicamente— de que quienes opinan tengan algin minimo conocimiento sobre ello. Las
redes sociales permiten ya dar el paso. Ahora el desafio esta en cambiar el paradigma imperante.
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¢ Manifiesto y valores

Ser una empresa innovadora requiere tener unos valores innovadores. Necesitamos
empresas con alma, en las que la visidn, la misién y los valores sean una experiencia real y
compartida a todos los niveles de la organizacion.

Los agentes que participan de la organizacidn exigen transparencia. En este sentido, y
gracias al aporte de las redes sociales y el 2.0, las empresas no pueden hacerse las desentendidas.
Ahora los clientes, los propios trabajadores, e incluso la competencia, pueden opinar, criticar o
sugerir directamente, sin necesidad de un filtro. é Me siento orgulloso de trabajar y formar parte
de esta organizacién? ¢Los valores de nuestra organizacidon realmente promueven la colaboracion,
la transparencia o la diversidad? Asi sucede en 3M, empresa que tiene en su propia esencia el
espiritu de la innovacidn.

e Campo colaborativo

La innovaciéon no surge de la nada. Se requiere un campo colaborativo para que se
produzcan las buenas ideas. Los grandes hallazgos se han producido por la interaccién e
intercambio de opiniones o reflexiones.

El entorno emocional que se respira en una organizacién puede ser palanca o barrera para
la creacidn de este entorno colaborativo.

Existen diversas emociones positivas que favorecen la innovacion: las relacionadas con la
ilusidn, la alegria, la paz, la tranquilidad, acompafiadas del sentido del humor.

Para ello, una vez mas, ha de haber una democracia real de ideas a través de plataformas
colaborativas que realizan una seleccidn natural de las mejores, o canales de comunicacién con los
superiores que abran la posibilidad de proponer y de liderar las oportunidades. Esta es una de las
claves del éxito en Google: cualquiera puede ser creador de una gran idea.

e Politicas innovadoras
¢éLos trabajadores tienen tiempo para innovar?

Dependiendo de qué tipo de politicas llevemos a cabo en la gestion de personas, estaremos
influyendo en unos comportamientos u otros. La innovacién no se reduce a contar con la ultima
tecnologia, sino que son necesarias

Una serie de palancas que normalmente tienen que ver con la gestidn y las politicas para
gue sea una realidad y la tecnologia acomparie. La innovacidn no se improvisa; se necesita tiempo
para pensar, crear, compartir, preguntar, escuchar, colaborar, probar... En este sentido, cuando el
espacio para la innovacion es posible, entra en juego el principal motor, la motivacién intrinseca,
es decir, disfrutar de lo que se hace. Para ello, se necesita una retribucion compensada, en donde
no existan diferencias tan marcadas entre el primer directivo y el ultimo.

De hecho, en el informe Be-Up de Innovacion en Gestidn se comprueba que aquellas
empresas donde existen menos de diez veces de diferencia salarial se consideran mas
innovadoras.
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e Activismo innovador

Si los profesionales tuvieran el habito de innovar, habria mucho terreno ganado. La
innovacién estd viva cuando forma parte del dia a dia de una organizacion y las personas la
incorporan dentro de sus funciones cotidianas y responsabilidades, convirtiéndose en
intraemprendedores. Por ello, es fundamental trabajar en el desarrollo de hdbitos colaborativos,
para que la innovacién se impregne en el dia a dia y la cultura de la empresa.

Para que haya cambio de habitos se requieren tres elementos: necesidad (percibir los
beneficios personales del cambio), conocimiento (tener los recursos personales y materiales para
llevarlo a cabo) y frecuencia (repeticidn, para generar pensamiento y accién sostenible), todo ello
puede trasladarse a la innovacién en la gestion.

e Liderazgo explorador

Esta comprobado, si el lider no cree, el equipo no innova. Por ello es fundamental el
equilibrio en los tres ejes del lider: su pensamiento, su emocién y su accidon han de ir de la mano,
en el mismo sentido. El lider que promueve la innovacidn tiene distintas cualidades: explora otras
posibilidades, lo que significa cuestionar lo establecido; transforma al equipo, creyendo mas que
ellos mismos en sus posibilidades; y fomenta la emergencia, flexibilizando y adaptandose al
entorno cambiante.

Frente al peso del control o de la rigidez, nace una nueva manera de dirigir las empresas: la
emergencia, es decir, la capacidad de crear las condiciones para que las soluciones emerjan,
donde la incertidumbre se convierte en una fuente de creatividad.

Todo ello requiere de emociones distintas, mas relacionadas con la seguridad en uno mismo
y el no miedo. En definitiva, innovar es una aventura apasionante y lo mds fascinante es que esta
al alcance de todos. La tecnologia ya no es una excusa; ahora cualquier organizacién y cualquier
persona pueden involucrarse en ello.

Para que sirven las emociones?
Todas las emociones son, en esencia, impulsos que nos llevan a actuar, programas de reaccion

automatica con los que nos ha dotado la evolucion. La misma raiz etimoldgica de la palabra
emocién proviene del verbo latino movere, que significa moverse, mas el prefijo “e”, significando
algo asi como movimiento hacia y sugiriendo, de ese modo, que en toda emocién hay implicita
una tendencia a la accién.

Basta con observar a los nifios o a los animales para darnos cuenta de que las emociones
conducen a la accidn; es sélo en el mundo civilizado de los adultos en donde nos encontramos con
esa extrafia anomalia del reino animal en la que las emociones, los impulsos basicos que nos
incitan a actuar, parecen hallarse divorciadas de las reacciones.

La distinta impronta biolégica propia de cada emocidn evidencia que cada una de ellas
desempenia un papel Unico en nuestro repertorio emocional. La apariciéon de nuevos métodos para
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profundizar en el estudio del cuerpo y del cerebro confirma cada vez con mayor detalle la forma
en que cada emocién predispone al cuerpo a un tipo diferente de respuesta.

El enojo aumenta el flujo sanguineo a las manos, haciendo mas facil empufiar un arma o
golpear a un enemigo; también aumenta el ritmo cardiaco y la tasa de hormonas que, como la
adrenalina, generan la cantidad de energia necesaria para acometer acciones vigorosas.

En el caso del miedo, la sangre se retira del rostro, lo que explica la palidez y la sensacién de
guedarse frio, y fluye a la musculatura esquelética larga, como las piernas, por ejemplo
favoreciendo asi la huida. Al mismo tiempo, el cuerpo parece paralizarse, aunque sélo sea un
instante, para calibrar, tal vez, si el hecho de ocultarse pudiera ser una respuesta mas adecuada.

Las conexiones nerviosas de los centros emocionales del cerebro desencadenan también
una respuesta hormonal que pone al cuerpo en estado de alerta general, sumiéndolo en la
inquietud y predisponiéndolo para la accidon, mientras la atencién se fija en la amenaza inmediata
con el fin de evaluar la respuesta mas apropiada.

Uno de los principales cambios bioldgicos producidos por la felicidad consiste en el
aumento en la actividad de un centro cerebral que se encarga de inhibir los sentimientos
negativos y de aquietar los estados que generan preocupacién, al mismo tiempo que aumenta el
caudal de energia disponible. En este caso no hay un cambio fisioldgico especial salvo, quizas, una
sensacion de tranquilidad que hace que el cuerpo se recupere mas rapidamente de la excitacién
bioldgica provocada por las emociones perturbadoras. Esta condicién proporciona al cuerpo un
reposo, un entusiasmo y una disponibilidad para afrontar cualquier tarea que se esté llevando a
cabo y fomentar también, de este modo, la consecucion de una amplia variedad de objetivos.

El amor, los sentimientos de ternuray la satisfaccidon sexual activan el sistema nervioso
parasimpatico, el opuesto fisioldgico de la respuesta de lucha o huida propia del miedo y de la ira.

La pauta de reaccidn parasimpatica, ligada a la respuesta de relajacion, engloba un amplio
conjunto de reacciones que implican a todo el cuerpo y que dan lugar a un estado de calmay
satisfaccion que favorece la convivencia.

El arqueo de las cejas que aparece en los momentos de sorpresa aumenta el campo visual y
permite que penetre mas luz en la retina, lo cual nos proporciona mas informacién sobre el
acontecimiento inesperado, facilitando asi el descubrimiento de lo que realmente ocurre y
permitiendo elaborar, en consecuencia, el plan de accion mas adecuado.

El gesto que expresa desagrado parece ser universal y transmite el mensaje de que algo
resulta literal o metaféricamente repulsivo para el gusto o para el olfato. La expresion facial de
disgusto, ladeando el labio superior y frunciendo ligeramente la nariz, sugiere un intento
primordial de cerrar las fosas nasales para evitar un olor nauseabundo o para expulsar un
alimento toxico.
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La principal funcién de la tristeza consiste en ayudarnos a asimilar una pérdida irreparable,
como la muerte de un ser querido o un gran desengaio. La tristeza provoca la disminucién de la
energia y del entusiasmo por las actividades vitales, especialmente las diversiones y los placeres v,
cuanto mas se profundiza y se acerca a la depresidn, mas se enlentece el metabolismo corporal.

Este encierro introspectivo nos brinda asi la oportunidad de llorar una pérdida o una
esperanza frustrada, sopesar sus consecuencias y planificar, cuando la energia retorna, un nuevo
comienzo. Esta disminucidn de la energia debe haber mantenido tristes y apesadumbrados a los
primitivos seres humanos en las proximidades de su habitat, donde mads seguros se encontraban.

Estas predisposiciones bioldgicas a la accién son modeladas posteriormente por nuestras
experiencias vitales y por el medio cultural en que nos ha tocado vivir.

El largo periodo evolutivo durante el cual fueron moldeandose estas respuestas fue, sin
duda, el mds crudo que ha experimentado la especie humana desde la aurora de la historia. Fue
un tiempo en el que muy pocos nifios lograban sobrevivir a la infancia, un tiempo en el que menos
adultos todavia llegaban a cumplir los treinta afios, un tiempo en el que los depredadores podian
atacar en cualquier momento, un tiempo, en suma, en el que la supervivencia o la muerte por
inanicidon dependian del umbral impuesto por la alternancia entre sequias e inundaciones. Con la
invencion de la agricultura, no obstante, las probabilidades de supervivencia aumentaron
radicalmente aun en las sociedades humanas mas rudimentarias. En los ultimos diez mil afios,
estos avances se han consolidado y difundido por todo el mundo al mismo tiempo que las brutales
presiones que pesaban sobre la especie humana han disminuido considerablemente.

Estas mismas presiones son las que terminaron convirtiendo a nuestras respuestas
emocionales en un eficaz instrumento de supervivencia pero, en la medida en que han ido
desapareciendo, nuestro repertorio emocional ha ido quedando obsoleto.

Lo que los empresarios quieren
En el mundo laboral las normas han cambiado mucho, tal es asi que la seguridad en el trabajo ya

no existe. Antes el tipo de trabajo que termindbamos haciendo dependia de nuestros éxitos, en la
universidad o de nuestras técnicas. Pero ahora, la capacitacion académica o técnica es
simplemente el minimo requerido para lograr entrar en un trabajo. Mas alla de eso, lo que nos
convierte en una estrella, es la posesion de habilidades como la flexibilidad, la iniciativa, el
optimismo, la capacidad de adaptarnos a los cambios y la empatia hacia los otros.

Goleman Daniel (1998), sostiene que muy pocos empresarios dan como razén para
contratar a alguien el que sea emocionalmente inteligente, pero a menudo es el factor decisivo.
Otros términos que como cardcter, personalidad, madurez, habilidades sutiles y un impulso hacia
la excelencia pueden emplearse en su lugar.

Las empresas tienen un especial interés en la inteligencia emocional, y el motivo sobre el
porqué quieren aumentarla entre sus trabajadores: en las industrias competitivas, el desarrollo de
nuevos productos es limitado. Las compafiias compiten no sélo por los productos, sino también
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por la correcta utilizaciéon de su personal. En un entorno empresarial competitivo, lo que hard que
una empresa destaque son justamente las habilidades de la inteligencia emocional.

En una investigacion realizada a varias empresas, en la cual se les pidié a los empresarios
gue describieran aquello que constituia la excelencia en sus trabajadores; el 67% eran
competencias emocionales. Esto significa, que dos de cada tres eran habilidades conductuales
genéricas mas alli del Cl o de los requisitos técnicos.

Mas concretamente, los empresarios querian en su personal:
e Habilidades en la escucha y en la comunicacion.
e Adaptabilidad al cambio y habilidad para superar los contratiempos.
e Confianza de trabajar con otros y manejar con otros y manejar situaciones de desacuerdo.
e Deseo de contribuir o ser un lider.

Todas estas tematicas son las que se tratan habitualmente en las diversas jornadas de las
actividades Outdoor, trabajadas por los integrantes de un equipo en cuestién. Las principales
competencias, ahora muy utilizadas para seleccionar entre los candidatos o crear equipos,
ademas de las consideraciones convencionales de capacidades académicas y experiencias, se
pueden concentrar en estos principales pilares:

% Autoconocimiento, de nuestros propios sentimientos y la capacidad de emplearlos como
guia para una mejor toma de decisiones. El conocimiento de nuestras propias habilidades
y nuestras diferencias. La sensacion de que podemos abordar la mayor parte de las cosas
gue nos proponemos.

%  Autorregulacién, ser concienzudo y demorar la gratificacidn con el fin de lograr nuestras
metas. La habilidad de recuperarnos de los problemas emocionales y manejar nuestras
emociones.

% Motivacién, desarrollar una orientacién dirigida a logros o metas, de modo que las
frustraciones y reveses sean puestos en perspectiva, y se perfeccionen cualidades como la
iniciativa y la perseverancia.

% Empatia, conciencia de lo que los otros sienten y piensan, y a su vez la habilidad de influir
en un amplio nimero de personas.

% Habilidades sociales, Manejar bien las relaciones personales intimas, pero también tener
un sentido de las relaciones sociales y politicas, interactuar bien con la gente y habilidad
para cooperar produciendo resultados.

La inteligencia emocional, puede aprovechar al maximo las habilidades técnicas que
tengamos. La inteligencia emocional no consiste en ser agradable, ni siquiera en expresar nuestros
sentimientos, es aprender cdmo expresar esos sentimientos de modo apropiado, y en los
momentos apropiados y ser capaz de empatizar con los otros y trabajar con ellos.
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Mas alla del 1Q, (coeficiente intelectual), lo que distingue a los lideres del resto son las
competencias emocionales y sociales, la capacidad de conservar la calma durante las crisis, ser
espontaneos, ser percibidos como personas que se preocupan seriamente por las necesidades de
sus colaboradores.

Por el contrario, los ejecutivos que fallan son aquellos que cuentan con un extraordinario Cl
como conocimientos, con un defecto fatal, como la arrogancia, la falta de disponibilidad,
incapacidad para tener en cuenta los cambios, el exceso de confianza en el poder mental de
manera exclusiva, etc.

Mientras que nacemos con un cierto nivel de inteligencia innata que no cambia mucho
después de la adolescencia, la inteligencia emocional es en gran medida aprendida. Con el tiempo
tenemos la oportunidad de mejorar nuestra capacidad de manejar nuestros impulsos y
emociones, de motivarnos y de estar mas despiertos socialmente. Los términos antiguos para este
proceso son el caracter y la madurez, a diferencia de la inteligencia innata, su desarrollo es
responsabilidad nuestra.

Inteligencia practica

En la actualidad, las organizaciones quieren que el camino a recorrer entre la teoria y la practica
sea cada vez mas diminuta. En relacién con las empresas modernas, y todas las complejidades que
éstas nos prestan, surgen miradas innovadoras sobre el concepto de inteligencia practica.

En primer lugar, la inteligencia es la capacidad de enfrentar la realidad, de funcionar con
eficacia en un entorno de algun tipo, salir al paso de los retos y capitalizar sus posibilidades, para
conseguir lo que queremos, necesitamos y merecemos.

Segun esta definicidn, los seres humanos pensantes quiza necesitan de disciplina como
especie y pronto, ya que la inteligencia practica la habilidad mental para afrontar los desafios y
oportunidades que nos brinda la vida.

Es el arte y la ciencia del sentido comun, tantas veces demandado. La inteligencia practica
remite a las cualidades del software mental, los cuatro habitos clave del pensamiento y reaccién
gue destacan la capacidad mental son:

La flexibilidad mental, que es el fundamento de nuestra capacidad para percibir y pensar
con claridad, resolver problemas, convencer a otros, aprender y crecer como personas, sin rigidez.

El pensamiento afirmativo, es el habito de percibir, pensar, hablar y comportarse
favoreciendo un estado emocional saludable en nosotros y en los demas. Sanidad semantica, se
manifiesta en el uso del lenguaje con conciencia de causa y atencidén para fomentar nuestra
flexibilidad mental y nuestro pensamiento afirmativo; en la forma de pensar con mas claridad y
menos dogmatismo y de convencer a los demds con mucha mayor eficacia que usando los
métodos habituales de la discusion y el enfrentamiento verbal.
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La valoracidn adecuada de las ideas, que implica el habito de otorgar un si provisional a
todas las nuevas ideas en el primer instante de la percepcién en lugar de cerrarse a ellas por acto
reflejo.

Por su parte las cuatro habilidades que nos ofrecen mecanismos para activar niveles
naturales de nuestra inteligencia y sentido comun son:

e El pensamiento bivergente, que incluye el pensamiento liberal de escoger entre
ambos lados.

e El pensamiento de helicdptero, que incluye al abstracto y al concreto, en términos
de pasar del uno al otro y utilizar cada uno de ellos cuando sea necesario.

e El pensamiento intuldgico, es la integracidn del légico y del intuitivo, en términos
de usar libremente cualquiera de los dos patrones e incluso integrarlos, cuando
cualquiera de los dos patrones e incluso integrarlos, cuando corresponda, en
Unico proceso.

e El pensamiento viscerracioanl, incluye al racional y el cdmodo, Es la capacidad
para abrazar y respetar la experiencia emocional a la vez que se hace compatible
emocional, a medida a la vez que sea compatible.

El valor que nos agrega la inteligencia practica radica en considerar a un todo los resultados.
Desde el primer minuto, el pragmatismo que propone, brinda una luz en el camino, permitiendo
visualizar acciones concretas, respetando, la diversidad y tratamiento. Los seres humanos
atravesamos mas momentos en los que utilizamos algunas de las habilidades y otros en los que
usamos sus opuestos, pero no debemos ser etiquetados de por vida por alguna de ellas.

Del mismo modo cada vez mas se demandan resultados concretos, ejecuciény no solo la
planificacidon o estrategia.

El poder y querer ensamblar todas estas posibilidades, actuando con libertad responsable,
es lo que nos permitiria seguir honrando nuestras propias creencias, sin dejar de lograr los
objetivos propuestos.

La expresividad y el contagio emocional
Al comienzo de la guerra del Vietnam, un peloton norteamericano se hallaba agazapado en un

arrozal luchando con el Vietcong cuando, de repente, una fila de seis monjes comenzd a caminar
por el sendero elevado que separaba un arrozal de otro.

Completamente serenos y ecudanimes, los monjes se dirigian directamente hacia la linea de
fuego. Caminaban perfectamente en linea recta, recuerda uno de los soldados integrantes de
aquel pelotdn, sin desviarse a la derecha ni a la izquierda. Fue muy extrafio pero nadie les disparé
un solo tiro y, después de que hubieran atravesado el sendero, la lucha concluyé. Nadie parecié
querer seguir combatiendo, al menos no aquel dia. Y lo mismo debié de haber ocurrido en el
bando contrario porque todos dejaron de disparar, simplemente dejaron de disparar.

El poder del valiente y silencioso desfile de los monjes que apacigud a los soldados en pleno
campo de batalla ilustra uno de los principios fundamentales de la vida social: el hecho de que las
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emociones son contagiosas. A decir verdad, este ejemplo constituye un caso extremo, puesto que
la mayor parte del contagio emocional tiene lugar de forma mucho mas sutil y es parte del
intercambio tacito que se da en todo encuentro interpersonal.

En cada relacién subyace un intercambio subterrdaneo de estados de dnimo que nos lleva a
percibir algunos encuentros como tdxicos y otros, en cambio, como nutritivos. Este intercambio
emocional suele discurrir a un nivel tan sutil e imperceptible que la forma en que un vendedor le
dé las gracias puede hacerle sentir ignorado, resentido o auténticamente bienvenido y valorado.
Nosotros percibimos los sentimientos de los demas como si se tratase de una especie de virus
social.

En cada encuentro que sostenemos emitimos sefiales emocionales y esas sefiales afectan a
las personas que nos rodean. Cuantos mas diestros somos socialmente, mas control tenemos
sobre las sefales que emitimos; a fin de cuentas, las reglas de urbanidad son una forma de
asegurarnos de que ninguna emocién desbocada dificultara nuestra relacion, una regla social que,
cuando afecta a las relaciones intimas, resulta sofocante. La inteligencia emocional incluye el
dominio de este intercambio; popular y encantador son términos con los que solemos referirnos a
las personas con quienes nos agrada estar porque sus habilidades emocionales nos hacen sentir
bien.

Las personas que son capaces de ayudar a los demas constituyen una mercancia social
especialmente valiosa, son las personas a quienes nos dirigimos cuando tenemos una gran
necesidad emocional puesto que, lo queramos o no, cada uno de nosotros forma parte del equipo
de herramientas de transformacién emocional con que cuentan los demas.

Veamos ahora otro claro ejemplo de la sutileza con que las emociones se transmiten de una
persona a otra. En un determinado experimento, dos voluntarios, tras rellenar un formulario en el
que se describia su estado de dnimo, se sentaban simplemente en parejas, compuestas por una
persona muy comunicativa y otra completamente inexpresiva, a esperar que el experimentador
regresara a la habitacién. Un par de minutos mas tarde, el experimentador volvia y les pedia que
rellenaran otro formulario. El resultado del experimento en cuestién demostré que el estado de
animo del individuo mas expresivo se transmitia invariablemente al mds pasivo.

¢Cémo tiene lugar esta magica transformacion? La respuesta mads probable es que el
inconsciente reproduzca las emociones que ve desplegadas por otra persona a través de un
proceso no consciente de imitacién de los movimientos que reproduce su expresion facial, sus
gestos, su tono de voz y otros indicadores no verbales de la emocidon. Mediante este proceso, el
sujeto recrea en si mismo el estado de dnimo de la otra persona en una especie de version libre
del método Stanislavsky, un método en el que el actor recurre al recuerdo de las posturas, los
movimientos y otras expresiones de alguna emocidn intensa que haya experimentado en el
pasado para evocar la actualizacién de esos mismos sentimientos.

La imitacion cotidiana de los sentimientos suele ser algo muy sutil. Investigadores de la
Universidad de Uppsala, han descubierto que, cuando las personas ven un rostro sonriente o un
rostro enojado, la musculatura de su propio rostro tiende a experimentar una transformacion sutil
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en el mismo sentido, una transformacidn que, si bien no resulta evidente, si que puede
manifestarse mediante el uso de sensores electrdnicos.

El sentido de la transferencia de estados de animo entre dos personas va desde la mas
expresiva hasta la mas pasiva. No obstante, existen personas especialmente proclives al contagio
emocional, ya que su sensibilidad innata hace que su sistema nervioso auténomo, un indicador de
la actividad emocional, se active con mas facilidad. Esta habilidad parece hacerlos tan
impresionables que un mero anuncio puede cierto, les convierte en personas muy empaticas
porque se ven facilmente conmovidas por los sentimientos de los demas.

Comprendamos o no la mimica de la expresién facial, basta con ver a alguien expresar una
emocion para evocar ese mismo estado de animo. Esto es algo que nos sucede de continuo, una
especie de danza, una sincronia, una transmision de emociones. Y es esta sincronizacion de
estados de dnimo la que determina el que usted se sienta bien o mal en una determinada relacion,
a esto se lo llama, ser con el otro.

El grado de armonia emocional que experimenta una persona en un determinado
encuentro se refleja en la forma en que adapta sus movimientos fisicos a los de su interlocutor, un
indicador de proximidad que suele tener lugar fuera del alcance de la conciencia. Una persona se
mueve en el mismo momento en que la otra deja de hablar, ambas cambian de postura
simultdneamente o una se acerca al mismo tiempo que la otra retrocede. Esta especie de
coreografia puede llegar a ser tan sutil que ambas personas se muevan en sus sillas al mismo
ritmo.

La sincronia parece facilitar la emision y recepcion de estados de animo, aunque se trate de
estados de animo negativos. Por ejemplo, en una determinada investigacion sobre la sincronia
fisica se estudid en situacion de laboratorio la forma en que las mujeres deprimidas discutian con
su pareja descubriendo que, cuanto mayor era el grado de sincronia no verbal en las parejas, peor
se sentian los compafieros de las mujeres deprimidas al finalizar la discusién, como si hubieran
qguedado atrapados en el estado de dnimo negativo de su pareja. En resumen, pues, parece que
cuanto mayor es el grado de sintonia fisica existente entre dos personas, mayor es la semejanza
entre sus estados de animo, sin importar tanto el que éste sea optimista o pesimista.

La sincronia entre maestros y discipulos constituye también un indicador del grado de
relacidn existente entre ellos, y los estudios realizados en el aula sefialan que cuanto mayor es el
grado de coordinacion de movimientos entre maestro y discipulo, mayor es también la
amabilidad, satisfaccién, entusiasmo, interés y tranquilidad con que interacttdan. Hablando en
términos generales, podriamos decir que el alto nivel de sincronia de una determinada interaccién
es un indicador del grado de relacion existente entre las personas implicadas.

Frank Bernieri, psicélogo de la Universidad del Estado de Oregdn que llevé a cabo este
estudio comenta que la comodidad o incomodidad que experimentamos con los demas es, en
cierto modo, fisica. Para que dos personas se sientan a gusto y coordinen sus movimientos, deben
tener ritmos compatibles. La sincronia refleja la profundidad de la relacion existente entre los
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implicados y, cuanto mayor es el grado de compromiso, mas interrelacionados se hallan sus
estados de dnimo, sean éstos positivos o negativos.

En resumen, la coordinacion de los estados de animo constituye la esencia del rapport, la
versidn adulta de la sintonia que la madre experimenta con su hijo. Uno de los factores
determinantes de la eficacia interpersonal consiste en la destreza con que la gente mantiene la
sincronia emocional.

Quienes son mas diestros en sintonizar con los estados de animo de los demds o en
imponer a los demas sus propios estados de animo son también emocionalmente mas amables. El
rasgo distintivo de un auténtico lider consiste precisamente en su capacidad para conectar con
una audiencia de miles de personas. Y, por esta misma razdn, las personas que tienen dificultades
para captar y transmitir las emociones suelen tener problemas de relacidn, puesto que despiertan
la incomodidad de los demds sin que éstos puedan explicar claramente el motivo.

Ajustar el tono emocional de una determinada interaccidn constituye, en cierto modo, un
signo de control profundo e intimo que condiciona el estado de dnimo de los demas. Es muy
probable que este poder para inducir emociones se asemeje a lo que en biologia se denomina
zeitgeber, un temporizador, un proceso que, al igual que ocurre con el ciclo dia-noche o con las
fases mensuales de la luna, impone un determinado ritmo bioldgico (en el caso del baile, por
ejemplo, la musica constituye un zeitgeber corporal.

En lo que se refiere a las relaciones interpersonales, la persona mas expresiva, la persona
mas poderosa, suele ser aquélla cuales emociones arrastran a la otra. En este sentido, también
hay que decir que el elemento dominante de la pareja es el que habla mas, mientras que el
elemento subordinado es quien mas observa el rostro del otro, una forma también de manifestar
el afecto. Y, por ese mismo motivo, el poder de un buen orador, un politico o un evangelista,
pongamos por caso, se mide por su capacidad para movilizar las emociones de su audiencia.

Esto es precisamente lo que queremos decir cuando afirmamos que los tiene en la palma
de la mano. La movilizacidon emocional constituye la esencia misma de la capacidad de influir en
los demas.
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K. El estrés

Introduccién
La salud es considerada por la Organizacion mundial de la salud, como un estadio perfecto, donde

hay un equilibrio entre el estado mental, estado fisico y social, como asi también por supuesto la
ausencia de enfermedades.

La OMS, enfoca a la salud como un valor con autonomia, cualquier persona que desee
concretar una vida con mayor grado de calidad, deberd encontrar y desarrollar un estado de
equilibrio entre la vida y el trabajo, hecho que actualmente las empresas promueven como life
balance, situacién que buscan actualmente la generacién Millennials.

La falta de equilibrio en cualquier vértice repercutira en la salud de las personas, sobre todo
en el aspecto mental, que hoy dia es uno de los grandes trastornos que saben manifestarse en
cualquier ambito laboral, conocido actualmente como “estrés”, con sintomas como faltos del
gusto por la alimentacidn, cansancio corporal, dolor de cabeza, etc,

Selye Hans (1956), Joven estudiante austriaco junto con la OMS, sostiene que el estrés, es
algo asi como la respuesta no especifica del organismo a cualquier demanda del exterior.

Conociendo el estrés
Las sociedades en su conjunto, manifiestan que la enfermedad se encuentra vinculada con las

diferencias entre las sociedades, asi pues, se espera mayor calidad y tiempo de vida en sociedades
con mayores recursos que aquellas sociedades cuyos recursos son escasos y limitados.

No todas las enfermedades del cuerpo son mas habituales entre los grupos
econdmicamente desfavorables. Depresion y estrés son algunos ejemplos considerados epidemia
global que impacta a todas las clases, ambas son respuesta de algunas particularidades y malos
habitos tanto dentro del trabajo como fuera de él, por cuestiones culturales, etc. De todas formas
el estrés es el concepto mas antiguo que figura el ser humano.

Una de las grandes dificultades con el estrés, consiste en que es dificil detectar cuando
alguien lo esta experimentando.

Frente a una situacion de riesgo real o percibida, nuestro instinto de supervivencia libera al
instante una serie de sustancia que hacen que se reacomode nuestro organismo. El aparato
circulatorio envia mds sangre a nuestros musculos y a nuestro cerebro, reduce el flujo de sangre
a los 6rganos del abdomen, aumenta el ritmo de frecuencia respiratoria, y nos coloca en un estado
de alerta maxima. Estamos preparados para luchar o huir del riesgo.

Para algunos tirarse en paracaidas, es recreativo, y otros se paralizan por completo con el
simple hecho de pensarlo, aqui entonces las dos instancias de afrontar o retirarse, donde queda
en evidencia un completo estado de excitacidn fisioldgica entre estrés y placer.
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Muchas de las acciones cotidianas provocan estrés, afirma Barlow Janelle (2000), el objetivo
no es no es evitar el estrés, el estrés forma parte de la vida, se trata de un subproducto natural de
todas nuestras actividades, evitar el estrés no esta mas justificado que huir o evitar la comida, el
ejercicio etc.

Podemos hablar de tipos de estrés, uno positivo, cuando el resultado o respuesta es
saludable, gratificante y motivadora para el hombre, también existe un estrés negativo, que es
aquel que predomina, donde cualquier persona en cualquier grado, experimentd situaciones
parecidas en algin momento de su vida.

El estrés negativo, es encontrarse sometido ante un cuadro de suma presién, deprimido,
frustrado, con escasa presencia del deseo, encontrarse ante situaciones donde es dificil poder
controlar estos escenarios.

Relacionado con el estrés se encuentran las emociones, las mismas también son de indole
positivas y negativas, las primeras son aquellas que permiten que el pensamiento se amplie, junto
con un abanico de acciones de las personas, donde fortifican sus acciones en su conjunto, esto se
convierte en un circulo virtuoso que potencia las acciones positivas. Estas emociones disminuyen o
declinan los pensamientos oscuros que produce ese cimulo de conductas provocado por las
emociones negativas.

El estrés y las patologias fisiologicas
Desde el estudio de las emociones que realizaron los investigadores de una nueva corriente

terapéutica, que es la psicologia positiva se pudo establecer que estas influyen directamente
sobre la fisiologia, en especial el sistema inmunoldgico, generando comportamientos saludables y
fortaleciendo la relaciéon entre los estados afectivos de un individuo y su capacidad para generar
situaciones de apoyo grupal o social.

El estrés negativo es una relacién entre el medio ambiente y la persona, donde cada
persona percibe en qué grado las demandas ambientales constituyen una situacion de peligro
para su bienestar, si igualan o sobrepasan sus recursos para poder hacerle frente.

Cuando una persona imagina una situacion de estrés, siempre hay una asociacion negativa,
resulta mas comun pensar en algo que cause dafo.

Barlow Janelle (2000), sostiene que el estrés es un conjunto de respuestas fisioldgicas de
caracter hormonal y existen multiples agentes desencadenantes que atentan contra el equilibrio
del organismo, incrementando la necesidad de reequilibrarlo. El estrés es una respuesta no
especifica del organismo ante cualquier demanda que se le imponga, esta respuesta puede ser
tanto de tipo psicolégica como fisioldgica, estamos hablando de un proceso adaptativo y de
emergencia, y no se considera una emocioén en si misma vinculada con acontecimientos internos,
sino que es definitivamente el agente generador de las emociones.

Frente a una situacion dada, el organismo produce un sindrome general de adaptacion, que
se manifiesta en tres fases:
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e Fasedealarma
e Fase de resistencia
e Fase de agotamiento

La fase de alarma
Las reacciones de alarma conforman la primera fase del proceso de estrés frente a la agresion.

Durante esta etapa aparecen los sintomas: respiracion entrecortada y acelerada, aumento del
ritmo cardiaco, aumento de la presidn arterial, sensacién de tener un nudo en la garganta o en el
estdmago, ansiedad, angustia.

Estas reacciones son provocadas por la secrecidn de hormonas como la adrenalina que
surte efecto después de unos minutos y cuya funcién es la de preparar al cuerpo para una accion
rapida.

La fase de resistencia: la adaptacion.

La resistencia es la segunda fase del proceso de adaptacion al estrés. Cuando el estado de
agresioén se prolonga, las reacciones de adaptacion provocan que se inicie un proceso de
resistencia a dicho estado. Esta etapa, que es una continuacién de la primera fase, permite
compensar los gastos de energia ocasionados por el estado de estrés y, de este modo, impedir el
agotamiento del organismo. Durante esta etapa, el organismo secreta otras hormonas (los
glucorticoides) que elevan la glucosa al nivel que el organismo necesita para el buen
funcionamiento del corazon, del cerebro y de los musculos.

A lo largo de esta etapa, las personas afectadas adoptan conductas diferentes: algunos se
preparan para afrontar el estrés, otros siguen viviendo sin preocuparse por solucionar su estado o
tratando de evitar situaciones que puedan activarlo.

La fase de agotamiento
Cuando se presenta un cuadro constante y severo de estrés, el organismo pierde su capacidad de

respuesta y se agota. El estado de estrés es tan intenso que la persona afectada ya no puede
afrontar las agresiones.

El organismo se colapsa y ya no puede defenderse de las situaciones de agresion. Las
reservas psiquicas y bioldgicas se agotan. Durante esta fase, es probable que la persona afectada
desarrolle algunas patologias que provoquen que el organismo pierda su capacidad de activacion.

El estrés produce cambios quimicos en el cuerpo. En una situacion de estrés, el cerebro
envia sefales quimicas que activan la secrecion de hormonas (catecolaminas y entre ellas, la
adrenalina) en la glandula suprarrenal. Las hormonas inician una reaccion en cadena en el
organismo: el corazén late mas rapido y la presidn arterial sube; la sangre es desviada de los
intestinos a los musculos para huir del peligro; y el nivel de insulina aumenta para permitir que el
cuerpo metabolice mas energia.


http://salud.kioskea.net/faq/295-estres-definicion-y-mecanismos
http://salud.kioskea.net/faq/8180-presion-arterial-media-definicion
http://salud.kioskea.net/faq/10162-estomago-anatomia-definicion
http://salud.kioskea.net/faq/7721-angustia-definicion
http://salud.kioskea.net/faq/8902-adrenalina-definicion
http://salud.kioskea.net/faq/9257-funcionamiento-del-corazon-definicion
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Presi%C3%B3n_Arterial
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Estas reacciones permiten evitar el peligro. A corto plazo, no son dafiinas. Pero si la
situacién persiste, la fatiga resultante serd nociva para la salud general del individuo. El estrés
puede estimular un exceso de acido estomacal, lo cual dard origen una ulcera. O puede contraer
arterias ya dafiadas, aumentando la presidn y precipitando una angina o un paro cardiaco.

Asimismo, el estrés puede provocar una pérdida o un aumento del apetito con la
consecuente variacidn de peso en la persona.

Periodos prolongados de estrés pueden ser la causa de enfermedades cardiovasculares,
artritis reumatoide, migrafias, calvicie, asma, tics nerviosos, sarpullidos, impotencia,
irregularidades en la menstruacion, colitis, diabetes y dolores de espalda

Estrés en el trabajo
Generalmente cuando pensamos en estrés, lo hacemos como algo negativo, sin embargo su

comprension mas precisa nos indica que no siempre lo es asi, un claro ejemplo es la tencién que
debe de existir en las cuerdas de una guitarra para que suene bien, si estan poco tensas no sonara
como debe, hay gente que tiene estrés por falta de tensidén, esto se debe a la falta de presencia o
presencia muy baja de esta en las tareas que realizan.

Sorprendentemente, los niveles muy bajos de estrés son tan peligrosos como aquellos que
los sobrepasan. Cuando las cuerdas de las que haciamos anteriormente referencia estan muy
tensas, es posible que se rompan, a este estrés se lo conoce como distres por exceso, mientras
que al estrés faltante se lo llame distres por defecto.

Entonces la pregunta que surge es acerca de la correcta tensidn que debe existir tanto en
las personas como en una guitarra, vimos que los extremos no son buenos, hablamos de un
correcto equilibrio, al cual una persona puede estar expuesta a fin de que la impulse hacia
adelante, que lo aliente hacia una energia creativa, que permita a generar y aprovechar al maximo
cada situacién ante que se expongan.

En economias emergentes, en paises como Argentina y Brasil, las largas jornadas laborales
llegan a los niveles mas altos.  Se considera también el nimero de horas trabajadas como el
principal predictor de riesgo de estrés, a nivel nimeros los hombres que trabajan mas de 60 horas
corridas cuatro veces mayor riesgo y las mujeres el doble.

Los factores que desencadenan en estrés, son:
e Eldisefio de los trabajos en general, como trabajos pesados, descansos infrecuentes, etc
e El estilo de direccién, como falta de participacion de los empleados,
e Las relaciones interpersonales, mal ambiente en el trabajo.
e Elrol en el trabajo, expectativas que no se ajustan a la realidad
e Las preocupaciones de la carrera; inseguridad, falta de oportunidades,
e Las condiciones ambientales, como el ruido, contaminacion, problemas ergondmicos.


http://www.ferato.com/wiki/index.php/%C3%9Alcera
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Angina
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Artritis
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Cefalea
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Alopecia
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Asma
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Disfunci%C3%B3n_Er%C3%A9ctil
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Menstruaci%C3%B3n
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Colitis
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Diabetes
http://www.ferato.com/wiki/index.php/Dolor_de_Espalda
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El nivel de control sobre estos aspectos, determinaran el nivel de estrés que tendran los
miembros e integrantes de las empresas. Algunos aspectos pueden ser controlables como aquellas
variables internas, y pueden reencauzarse, vale decir que si bien no se puedan erradicar en su
totalidad, se pueden establecer acciones para tratar de atenuarlas y hacer que el indice de estrés
baje sus niveles.

Para poder gestionar analisis eficaces y eficientes es de suma utilidad contar con
especialistas en salud e higiene laboral en las organizaciones, brindandoles acceso a los recursos
necesarios para poder realizar un seguimiento en detalles sobre estos aspectos y pueda alinear las
situaciones de desvio a los objetivos primarios.

Estudios recientes, dejan en evidencia que en términos generales, se hacen presente
iguales sintomas de estrés en aquellos colaboradores que prestan servicios en desarrollando
mismas tareas, servicios, y hasta mismas dependencias, donde encontramos igualdad de
condiciones, tal es asi que son sintomas facilmente reconocibles y hasta facilmente corregibles,
con el objetivo de prestar una mejor calidad de vida dentro de la jornada laboral, y
consecuentemente contar también con colaboradores de mayor prestancia en sus tareas, mucho
mas eficientes, logrando una incidencia positiva en la productividad.

Estamos en condiciones de confirmar entonces que la inversidn en este tipo y esquema de
control y andlisis debe ser considerado ante la direccion financiera como una inversion, ya que no
solamente mejora la calidad humana, sino también mejora los indicadores de la productividad. Es
sumamente complicado, ser conscientes sobre la importancia en la calidad de vida empresarial o
life balance, en organizaciones que trabajan dia a dia por subsistir en economias sumamente
competitivas, donde la deslealtad, situaciones desfavorables, estancamiento, contraccion en la
ventas, disminucidn en el poder salarial, dejan estas inversiones de lado, dejando la falsa creencia
gue este tipo de inversiones pueden ser sustentadas por grandes firmas con poder de hacerlo.

Particularmente en épocas de crisis, en escenarios de fuerte competencia y poco mercado,
es justo donde hay que invertir y marcar la diferencia, invirtiendo principalmente en quienes
lograran el cumplimiento de los objetivos, llevandolos por el mejor camino, y esto se logra
propiciando un buen clima laboral, junto con el desarrollo de cada integrante de la empresa, para
que se sienta especial, se sienta participe de los logros de la compafiia, comprometiéndose por
una gestion eficiente de los recursos y los resultados. Solo de esta forma las empresas lograran
marcar la diferencia, siendo competitivos y cautivando el mercado que se han puesto como meta.

Una vez que aparece la sintomatologia del estrés en un colaborador, una vez detectada no
serd sencillo que desaparezca, no se borraran con una sesion de yoga, masajes o meditacion.
Generalmente quienes toman decisiones toman cada caso en particular, y como se ha
mencionado anteriormente lo asocian a un gasto, y no a una inversion

Son pocas las empresas que siguen de cerca las variables desencadenantes del estrés,
cuales son los factores que inciden en un decrecimiento en la productividad, y buscar alternativas
para cauterizar este mal, antes de que sea perjudicial en todos los aspectos.
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Con tan solo tomar acciones de calidad de vida, impactara sobre cada colaborador en forma
positiva, atenuando el desarrollo de enfermedades y ausentismo, potenciando la productividad,
calidad y desempefio.

En la actualidad, uno de los grandes predictores de un envejecimiento exitoso es la
presencia o ausencia de una vida sedentaria. Todo indica que el ejercicio mejora el sistema
cardiovascular y reduce el riesgo de enfermedades, como ataques al corazén, ademas la condicién
fisica realmente influye en los resultados de cualquier test mental, como la memoria de largo
plazo, formas de razonamiento, atencidn, resolucién de problemas, la habilidad de pensar con
rapidez o de pensar de manera abstracta, memoria de corto plazo, ciertos tiempos de reaccién, no
importa la manera en que sea medido.

Una persona que ha llevado una vida con mucho ejercicio fisico siempre tiene una elevada
performance cognitiva comparada con aquellas que han llevado una vida sedentaria. Esto muestra
una asociacion entre el estado fisico y el estado cognitivo, pero no una causa. Sin embargo,
cuando a la gente sedentaria se la hace mejorar su estado fisico, también mejora su estado
cognitivo.

Gross James (2009), sostiene que ha quedado demostrado que el buen estado fisico
estimula una mejora en el estado cognitivo, el rol del ejercicio en el estado de dnimo es tan
pronunciado que es recetado por psicélogos y psiquiatras, también la depresion y la ansiedad son
muy beneficiadas por el ejercicio de manera inmediata y a largo plazo, efectivo para ambos sexos
y cuanto mas largo sea el programa de ejercicios mejores resultados seran obtenidos.

Como reducir el estrés en el trabajo
- Garantizar equilibrio entre tareas, recursos y competencias de los colaboradores.

- Establecer pautas y responsabilidades para todos los puestos de la compaiiia.

- Generar espacios donde los colaboradores puedan aportar desde sus proyectos y
acciones.

- Establecer claras pautas de comunicacion, brindando seguridad y confianza.

- Promover el concepto de Life Balance.

- Realizar encuestas de clima para poder conocer mas sobre los colaboradores, sus estados
animicos, sus percepciones, el grado de satisfaccion.

- Realizar andlisis de indicadores, para poder detectar inconvenientes y establecer acciones
de correccidn ante los desvios.

- Participar a los todos los colaboradores en los comités laborales para que puedan
expresarse, informase y ser participes del curso, del rumbo de la empresa.

Ejercicio fisico y salud

Muchas de las enfermedades crdnicas son generadas por el sedentarismo, una de las principales
causa de muerte en el pais y en el mundo son las enfermedades de riesgo como las de indole
cardiovasculares.
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Como ya hemos mencionado planificar una vida con alimentacién saludable, ejercicio
activo, consigue muy buenos resultados, para un correcto equilibrio entre el estado fisico y
psicoldgico.

Un cerebro saludable y puede ser mucho mds aun, con una mejoria en el transporte de
sangre hacia él, y esto se realiza gracias al ejercicio fisico.

El ejercicio no suministra necesariamente mas oxigeno y comida, lo que provee es un mejor
acceso a ellos, incrementando el nimero dey la extension de todas las arterias y los vasos en el
cuerpo vy las del cerebro inclusive. Esto ocurre porque ejercitar estimula la creacién de una
molécula llamada éxido nitrico que regula el flujo sanguineo, a medida que este mejora, se logra
mayor acceso a la energia y al oxigeno y una mejor distribucién de la energia y limpieza de los
téxicos que se encuentran en circulacién.

Graciosamente, la actividad fisica es llamada por veces golosina cognitiva, ya el ejercicio
incrementa el volumen de sangre a las distintas regiones del cerebro, estimulandolo
permanentemente, manteniendo las neuronas jovenes y sanas, estimulando también la
neurogenesis, que es la formacidn de nuevas neuronas en el cerebro.

El enlace entre un cerebro sano y apto para cumplir con las funciones del pensamiento,
lograr objetivos en forma mas eficiente estdn muy de la mano con las actividades de recreacion y
capacitacion al aire libro.

Una forma sana y productiva de aprendizaje es el resultado de un enlace entre la
capacitacion y el ejercicio, obteniendo como respuesta una notable mejora en el desempeiio,
obteniendo buenos rindes tanto personales como grupales.

Llevamos una vida que no concuerda con las necesidades dptimas para que el cerebro
funcione de la mejor manera posible.

Los elevadores del estado de animo
Las asociaciones de pensamientos no sdlo se basan en su contenido sino también segun el propio

estado de dnimo. Las personas contamos con un repertorio de pensamientos negativos que
acuden a nuestra mente con mayor facilidad cuando estamos alicaidos. Quienes son mds que, una
vez que se ha evocado un determinado estado de animo negativo, resulta mucho mas dificil
suprimirlo. Por mas irénico que pueda parecer, las personas deprimidas tienden a distraerse
recurriendo a otros pensamientos depresivos, con lo cual lo Unico que consiguen es profundizar
todavia mas su depresion.

Segun afirma una teoria, el llanto puede constituir un método natural para reducir los
niveles de neurotransmisores cerebrales que alimentan la angustia. Pero, aunque el hecho de
llorar puede romper a veces el maleficio de la tristeza, también puede obsesionar a la persona con
la causa de su afliccién. La idea de que el llanto es bueno resulta un tanto equivoca porque,
cuando refuerza el ciclo de pensamientos obsesivos, sélo sirve para prolongar el sufrimiento. La
distraccion, en cambio, es capaz de romper la cadena de pensamientos sombrios que sostiene a la
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depresion. Una de las teorias imperantes que explica el éxito de la terapia electro convulsiva en el
tratamiento de la mayor parte de las depresiones graves se basa en el hecho de que provoca una
pérdida de memoria a corto plazo y, en consecuencia, los pacientes mejoran simplemente porque
no pueden recordar el motivo de su tristeza. Muchas personas se sacuden las flores mustias de la
tristeza con entretenimientos tales como la lectura, la television, el cine, los videojuegos, los
rompecabezas, el sueiio y las ensofiaciones diurnas como, por ejemplo, divagar acerca de unas
fantdsticas vacaciones.

Las distracciones mas eficaces son aquéllas que pueden cambiar nuestro estado de dnimo
como, por ejemplo, un apasionante acontecimiento deportivo, una pelicula divertida o un libro
interesante. Advirtamos también, en este punto, que algunas distracciones pueden contribuir a
perpetuar la depresién, como lo demuestran los estudios llevados a cabo con telespectadores
empedernidos que han puesto de relieve que, después de una sesidn de television, suelen
hallarse todavia mas deprimidos que antes de ella.

La actividad fisica es una de las tacticas mas eficaces para sacudirse de encima tanto la
depresidn leve como otros estados de dnimo negativos. Pero el caso es que los beneficios
derivados de este elevador del estado de animo resultan mds palpables en las personas perezosas,
es decir, en aquéllas que no suelen practicar ejercicios. Quienes se atienen a una rutina diaria de
ejercicio fisico obtienen, por el contrario, mas beneficios de este tipo antes de llegar a consolidar
el habito. De hecho, quienes practican habitualmente un deporte obtienen el efecto inverso sobre
el estado de animo y se sienten peor en aquellos dias en los que se saltan su rutina.

La eficacia del ejercicio parece radicar en su poder para cambiar la condicién fisioldgica
provocada por el estado de animo: la depresion constituye un estado de baja activacion mientras
que la actividad fisica, en cambio, eleva el tono corporal. Por el mismo motivo, las técnicas de
relajacién -que reducen el nivel general de activacion fisica, funcionan adecuadamente para tratar
la ansiedad, que es un estado de alta activacidn fisioldgica, pero resultan inadecuadas para el
tratamiento de la depresion. En todo caso, cada uno de estos enfoques parece romper el ciclo de
la depresidn y de la ansiedad, porque pone al cerebro en un nivel de actividad incompatible con el
estado emocional que lo embarga.

Tratar de infundirse dnimo a si mismo mediante regalos y placeres sensoriales constituye
otro antidoto muy difundido para combatir la tristeza. Entre los métodos mas utilizados por las
personas para aliviar su depresién podemos enumerar el tomar un bafio caliente, disfrutar de las
comidas favoritas, escuchar musica o hacer el amor. Hacerse un regalo o invitarse a uno mismo
para tratar de desprenderse de un estado de animo negativo es una estrategia muy comun entre
las mujeres, como también lo es, en general, ir de compras. El hecho de comer es una estrategia
bastante generalizada entre las estudiantes universitarias, una media tres veces superior a los
hombres, para calmar la depresion. Los hombres, por su parte, parecen mostrar una inclinacion
cinco veces superior a las mujeres hacia el consumo de drogas y alcohol. Pero el hecho de recurrir
al alcohol o a la comida como antidotos para la depresion constituye una estrategia que tiene sus
obvias contraindicaciones.
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La sobrealimentacién suele provocar remordimientos mientras que el alcohol, por su parte,
es un depresor del sistema nervioso central cuyas secuelas se suman a las de la misma depresion.

Una aproximacién mds constructiva para elevar el estado de dnimo consiste en proyectar
una actividad que pueda proporcionarnos un pequefio triunfo o un éxito facil como, por ejemplo,
acometer alguna tarea doméstica que hayamos pospuesto o concluir alguna actividad pendiente
gue hayamos estado evitando. Por el mismo motivo, los cambios de imagen, aunque sélo sea en la
forma de vestirnos o de arreglarnos, también pueden resultar beneficiosos.

Uno de los antidotos mas eficaces contra la depresién, muy poco utilizado, por cierto, fuera
del contexto de la terapia, es la llamada reestructuracién cognitiva o, dicho de otro modo, tratar
de ver las cosas desde una 6ptica diferente.

Otro eficaz elevador del estado de animo consiste en ayudar a quienes lo necesitan. Puesto
gue la depresidn se alimenta de obsesiones y preocupaciones que giran en torno a uno mismo, el
hecho de ayudar a quien se halla afligido puede contribuir a que nos desembaracemos de este
tipo de preocupaciones. De este modo, entregarse a una actividad de voluntariado, hacerse
entrenador, convertirse en una especie de referente o ayudar, constituye, una de las estrategias
mas adecuadas, pero también menos frecuentes, para elevar el estado de animo.

En las actividades outdoor, por medio del juego como medio para tratar tematicas a
desarrollar con los equipos de trabajo, se trata junto al estrés, situaciones que estan relacionadas
y conectadas con los temores, la angustia y la depresidn, hemos visto también que las emociones
son un factor de contagio, y que el trabajo en equipo contribuye a desasociar estos estados
animicos.



80

L. El trabajo en equipo

Es importante comenzar mencionando que un equipo de trabajo es diferente a un grupo de
trabajo, por lo que dejaremos en claro la diferencia entre ambos. Muller Marina (1984), sostiene
gue un grupo, es una conjuncion de seres que tienen en comun normas, donde cada una ocupa un
rol determinado, estableciéndose un tipo de relacién estructural, consecuentemente donde a
partir de ellas se generan conflictos en la interactuacién.

Los puntos que comparten en comun son las relaciones e intereses y no tiene que ver con
un objetivo que los identifique.

Ahora bien, al respecto Drucker Peter (1998), sostiene que un equipo son diferentes
personas con caracteristicas y competencias, habilidades y conocimientos diferentes,
seleccionados y contratados para ocupar distintas posiciones dentro de una organizacion, donde
desarrollan una tarea en particular.

Podemos agregar segin menciona McCann D.J & Margerison C,J (1990) que dentro de un
equipo sus integrantes encuentran un propdsito en comun que los integra, donde en conjunto
deberan potenciar sus competencias para lograr la eficiencia y cumplir con los objetivos.

Como en toda organizacién encontramos que hay tareas que se pueden realizar tanto en
forma individual como en forma colectiva, pero la conjuncion de ambos estilos de trabajo hacen a
un resultado final y en comun, un verdadero trabajo en equipo.

Estariamos en condiciones de decir que un equipo de trabajo es un nimero reducido de
personas con capacidades complementarias, comprometidos con un propésito, un objetivo de
trabajo, un planeamiento en comun, con responsabilidades compartidas, con un claro liderazgo
que orientara a los esfuerzos, en forma comprometida hacia un mismo sentido.

Trabajando en equipo, sus integrantes pueden potenciar sus habilidades y desarrollar
mayores competencias, al integrarse y relacionarse con sus pares, donde interactian unos con
otros, por medio de observacién, el aporte, la critica, y demas, se consiguen mejores resultados.

Una mirada ajena, puede interpretar diferente, aportar desde sus conocimientos una nueva
alternativa, estos nuevos aportes significan un plus que no estaba contemplado en la visién
primaria.

Hasta aqui hacemos referencia al aspecto positivo del trabajo en equipo, pero debemos de
ser realistas y aclarar que no todos los equipos logran esta comunidn, y no todos tienen el mismo
esquema de funcionamiento.

En la antologia épica, Arthuro, el rey, habia desarrollado un equipo, donde el lideraba,
junto a eran sus fieles seguidores, componian un verdadero equipo, cada quien aportaba, y
opinaba, podia contribuir y sugerir, Arthuro podria tener en cuenta o descartar esos aportes.
Desde esa época a la actualidad, el ah contribuido con un gran cambio cultural.



Los equipos de trabajo, no necesariamente tienen que estas en el mismo espacio fisico,

algunos pueden trabajar a distancia realizando proyectos por objetivos, otros en forma de

teletrabajo, otros quienes rotan por los diversos edificios de la compaiiia.

A la hora de mencionar los hitos de importancia en el trabajo en equipo, podemos

remitirnos a los que mas importantes en la administracion de los recursos humanos:

A)
B)
Q)
D)
E)
F)
G)
H)
1)

))

Constituir equipos de trabajos orientados a objetivos.
Concretar objetivos en una linea de tiempo establecida.
Expertice individual y colectivo.

Seleccionar el mejor equipo de trabajo, motivarlo.
Direccién, control y evaluacién de procesos y resultados
Cultura del equipo del trabajo.

Establecer estandar de calidad en los procesos

Etica, transparencia y confiabilidad

Compromiso del equipo

Capacitarlo

Todo equipo de trabajo, en primera instancia debe contar con un objetivo alcanzable y

mensurable en el tiempo, el mismo debe ser un verdadero desafio para cada colaborador, debe
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lograr motivar su iniciativa que los incite y los guie a poner todo el potencial para lograr cumplirlo.

El hecho de no contar con un objetivo claro, o no tenerlo, genera en primera instancia

perdida de energia, derroche de recursos y tiempo, desmotivacién, es similar a un barco sin

rumbo.

Cuando hay se baja linea de los objetivos a realizar en un periodo determinado por un

equipo de trabajo, cada miembro analizard cual es la mejor alternativa para concretarlo, al

trabajar en equipo, al existir un compromiso y lealtad grupal, interactuardn de tal forma de

alcanzar los objetivos tanto en forma individual como colaborando para alcanzarlos en forma

grupal.

No todos quienes integran equipos tienen la misma entrega, es por eso que es sumamente

crucial estipular pautas y tiempos, ya que de no hacerlo, tal vez exista la posibilidad de que utilicen

el maximo posible de tiempo para lograr concretarlo.

Al establecer tiempos, por lo general utilizando diagramas de gantt, es posible que para

cada tarea, organizarla con tiempos, recursos, responsables, y establecer escenarios altos medios

y bajos.

Los polos industriales, comenzaron a incorporar el esquema de specialties teams building,
con la intencidon de comenzar a ser mucho mas eficientes en los mercados actuales. Los equipos

trabajan bajo este esquema sujeto a division de tareas, sus integrantes articulan bajo el precepto

de la autonomia, con la intencidn de que el equipo trabaje con poder y autonomia.
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Cada integrante del equipo cuenta con diversos skills y expertice, de forma tal de poder
potenciar las cualidades de equipo, es importante que independientemente de las competencias
individuales, puedan trabajar siendo receptivos, donde puedan aportar, sepan tomar las mejores
experiencias del resto del equipo y armar un buen mix de competencias y experiencia tanto grupal
como individual.

Dado que el mix de personas que integran el equipo de trabajo, es sumamente importante
llevar un proceso de seleccidn de cada uno de los integrantes, de igual forma en la que se realiza
un proceso de busqueda y seleccién externa para incorporar a planta permanente, con la
diferencia radical en que este nuevo proceso de busqueda debiera realizarse mediante la
modalidad de job posting. Para lo cual deben establecerse determinadas pautas referentes a una
descripcién de puesto y relevo de perfil, empatadas luego con evaluaciones de desempefio, donde
las métricas serdn los indicadores que definan quienes si y quienes no formaran parte del proceso
de integracidn del grupo a formar.

Para el proceso de seleccidn, es necesario establecer cuales deberan ser las competencias,
conocimientos y habilidades que seran formuladas para cada posicion en particular.

Estilo del equipo
El estilo del equipo se establecerd por el estilo de liderazgo, de trabajo, por los acuerdos entre las

partes, por el tipo y frecuencia de comunicacién, a todo esto hay que agregar los factores PESC,
(politicos, econdmicos, culturales y sociales), que sean predominantes en el equipo.

Una instancia previa al armado del equipo, tiene que ver con establecer objetivos y
estandares de calidad, todo sera parte de todo.

Segun sostiene Fainstein Héctor (1997), la comunicacidn lo es todo, articula con los
conocimientos, es de cardcter resolutivo, es facilitador para destrabar problemas, es
interfuncional.

Para que un equipo sea integro y confiable, debe estar precedido de confiabilidad, quien
tenga la responsabilidad de formar y liderar un equipo de trabajo, debera hacer una ardua
seleccidn de sus colaboradores, donde cada uno de ellos, cuenten con las competencias
necesarias para empatar con la posicién que van a desempeiiar, y que todos en conjunto, puedan
cumplir eficientemente con los objetivos planteados, caso contrario los resultados no seran los
esperados.

Todos los equipos, cuentan con determinadas pautas que siempre deben de estar presente
y siempre deben de cumplirse, estas pautas establecen equidad en cuanto a derechos y
obligaciones, exige y brinda igualdad para todos.

Para que un equipo funcione debe también contar con una solida base ética, debe de
contar con reconocimiento por medio de la motivacidon permanente, y debe de recibir
capacitacidn en funcidn de las competencias y conocimientos que requieran soporte para contar
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con un mejor expertice de cada integrante. De esta forma se logra potenciar las cualidades de
equipo y de esta forma poder estar aptos antes las exigencias del entorno.

Fainstein Héctor (1997), en su libro de equipos eficaces, sostiene que la capacitacion,
favorece el aprendizaje tanto propio como de un equipo, ya que es un instrumento significativo
para el aprendizaje.

Un lider de equipo, un conductor de gente, debe contar con la habilidad de guiar al equipo
en su totalidad, como asi también a sus integrantes en particular, debe estar atento a los
pequefios alertas que demandan en forma continua, debe conocer a su gente, y como se
relacionan con sus pares y el entorno.”

El lider establecera un estilo, una cultura en su forma de liderazgo, podremos encontrar
entonces distintos estilos de liderazgo, quienes asuman el rol, quienes lo deleguen y quienes
tomen sus decisiones basadas en el consenso de equipo.

Todo lider cumple con funciones especificas en su rol de guia de equipo, debe sostener con
hechos y resultados su estilo de liderazgo para que cuente con credibilidad y no pierda autoridad.
Junto con su equipo de trabajo, como con sus superiores, deberad fijar y consensuar pautas y
objetivos que deberan ser cumplidos a lo largo del ejercicio anual.

Deberd ser un promotor de un espacio donde se desarrolle y fomente la creatividad, tanto
grupal como individual, para contar con un plus mas y poder desarrollar equipos altamente
competitivos y profesionales.

Otra pauta muy importante, es la de fomentar el desarrollo del persona interno a su cargo,
encontrar y potenciar a aquellos quienes cuenten con las competencias de lider, ya que en todo
momento hay que preparar cuadro de reemplazos, ya sea por cubrir la posicidn por algun tipo de
improvisto, sucesién, o cuadro planteado.

La formacion de equipos
Los equipos de trabajo, estan conformados para poder alcanzar objetivos mancomunando el

esfuerzo y conocimientos de sus integrantes.

Hay que tener en claro la misidn de la empresa, cual es la linea de objetivos, cual es el
impacto de la gestidén en la concrecidn de objetivos, pudiendo identificar el aporte y logros
individual y grupal para con la misién de la empresa y el impacto en los resultados, es decir el
aporte hacia la meta de gol de la empresa.

Las competencias requeridas para cada equipo de trabajo, seran determinadas en funcién a
las requisiciones particulares de los objetivos planteados para cada area, dandole de esta forma
identidad cultural al equipo.

Definido el equipo y el lider, este debera trabajar en conjunto estableciendo las pautas a
seguir, segln la estrategia abordada, se trabajara en establecer procedimientos y normas propias
para el correcto funcionamiento del grupo.
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Podriamos pautar los siguientes pasos:

- Establecer la misién y los objetivos

- Formar equipo de trabajo

- Establecer las competencias y caracteristicas que identifiquen al grupo.
- Seleccionar a quien lidere.

- Eleccidn de los integrantes del equipo

- Establecer pautas y normas.

- Establecer la estrategia

- Planificar los objetivos y procesos.

- Establecer mecanismo de control.

- Dirigir y controlar.

- Trabajar en concepto de mejora continua.

Para que un equipo cuente con un buen expertice y este se sostenga y perdure en el
tiempo, es clave trabajar en establecer mecanismos de control, con base en mejora continua.

En los equipos de trabajo, es muy importante el rol del lider como moderador y motivador,
ya que es una constante la generacidén de ideas, las iniciativas, y para optimizarlas, el lider debe de
estar atento ante estos hechos, el objetivo es lograr nivelar en todo el equipo estas acciones,
desatender o no estar receptivo a estos puntos es nivelar hacia abajo.

El lider debe de identificar cudles son las competencias y fortalezas de cada colaborador, de
esta forma, actuar en consecuencia fomentando el desarrollo de sus competencias utilizando
diversas estrategias, evitando que se estanque su desarrollo, no solamente es trabajar en lo
individual, sino que también se trabaja en virtud del equipo.

Segun establece Covey Stephen (2005), un equipo de trabajo, debe de complementarse, de
forma tal que se fomente la interaccidn, donde se potencian las fortalezas, y las debilidades son
aspectos a identificar, aplicando un plan de accion y formacion.

Recalca el significado e importancia de generar la interaccion entre los integrantes del
equipo, comprendiendo al mismo como no como una parte, sino como un todo, donde se nutre de
la interaccién individual, donde se resaltan las fortalezas, y se deja de lado las debilidades.

En las organizaciones, en un gran porcentaje, los colaboradores realizan sus tareas y
cumplen con los objetivos, debido a que sus lideres les bajan linea sobre las tareas a cumplir en
un determinado tiempo y forma, haciéndolos responsables por los resultados producidos.

Hay quienes realizan su gestion en disconformidad, como asi también los hay quienes se
comprometen con la empresa, con su equipo, con su lider, y consigo mismo, este perfil
conductual es un perfil proactivo, sobre el que se puede proyectar a futuro.
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Es un perfil proactivo, entusiasta, empatico y siempre imprimiendo un buen ritmo de
trabajo, sobre el cual se puede sentir un nivel alto de energia.

Hay una diferencia entre estos perfiles en cuanto al acatamiento de las reglas al enfrentar
determinadas situaciones, tal es asi que el colaborador comprometido, cuando sea necesario
romper las reglas cuando la situacion lo requiera, seguramente lo hara para buscar el beneficio del
equipo en cuanto al logro del objetivo, mientras que aquel que solo cumple reglas, puede perder
oportunidades por no asumir un riesgo y consecuencias.

Senge Peter (1996), en su experiencia sostiene que aquellos que se sientan realmente
comprometidos con un objetivo en comun, serdn capaces de lograr todo aquello que se
propongan.

Bajo este contexto, sera clave la labor de un buen lider, podra optimizar y potenciar los
valores y competencias de los integrantes del grupo, donde seran generadores de grandes
resultados,
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M. La motivacion

Gerenciar y motivar
Existen muchas definiciones sobre este tema, como un estado interno descripto como necesidad,

deseo, o interés, que sirve para activar y energizar la conducto y darle una direccion.

La motivacién estd involucrada en el desarrollo de todas las respuestas aprendidas, es decir
la conducta aprendida no se producira si se careciera de la energia que brinda la motivacion.

Las emociones son el resultado de la interaccién entre la percepcién de los estimulos del
medio, las respuestas humorales neuronales a esas percepciones, sentimientos y su rotulacién
subjetiva. En cuanto a las fuentes de motivacion podemos clasificarlas en extrinsecas, intrinsecas y
trascendentes.

La motivacion no es una meta en si misma pero debe ser utilizada para apoyar y lograr los
objetivos de la empresa. Las teorias motivacionales se basan en la evaluacion del desempefio de
los empleados, tanto sea de manera grupal como individual, esto es porque resulta dificil pero no
imposible evaluar la motivacién sin considerar su contracara que es el desempeno.

Como vivimos, los conocimientos tacitos de los empleados, el capital presente en todos los
empleados, que se hace tangible en cada accidn de ellos en el horario laboral dentro de la
empresa. Mediante la transferencia de estos conocimientos a otros empleados y la motivacion de
éstos a volcarlos en forma de innovacidn en sus productos y servicios, la empresa logrard y
mantendra sus ventajas competitivas sustentables.

Lograr motivar la innovacion y la creatividad a partir de los conocimientos técitos de los
empleados es el mayor desafio a transitar, como asi también definir cudles y en qué momento se
deben explicar estos conocimientos tacitos. De la diferenciacion entre el conocimiento tacito y
explicito emanan conclusiones importantes tales como: el conocimiento tacito es una fuente
crucial para una ventaja competitiva sostenible, dado que resulta muy dificil de imitar. La
contribucion del conocimiento tacito de une empleado en particular en la produccién de un
equipo es de dificil valoracion y de compleja compensacion.

Las empresas estan interesadas en llevar adelante la motivacion intrinseca para desarrollar
las acciones de los empleados de una manera coordinada y orientada hacia los objetivos. Pero al
buscar desarrollar la motivacion intrinseca surgen dos problemas en particular:

e Gerenciar para cambiar la motivacién intrinseca resulta mas dificil y su desarrollo es mas
incierto de los que confieren las motivaciones extrinsecas. Por este motivo, los gerentes
suelen preferir la politica de mando y recompensa.

e Las motivaciones internas, pueden tener contenidos indeseables, pensamos en los
crimenes que han sido producto de motivaciones internas. La envidia, la venganza y el
deseo de dominacién estan tan intrinsecamente motivados como el altruismo y el amor.

A pesar de esas desventajas, la motivacion intrinseca bajo condiciones especificas es
superior a la motivacidn extrinseca en circunstancias importantes para la empresa, y esto se debe
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a que la motivacidn intrinseca es necesaria para tareas que requieren creatividad en contraste con
la motivacién extrinseca, que tiende a repetir conductas estereotipadas basadas en lo que sirve y
en lo que no.

Los tiempos de aprendizaje y comprensidon conceptual son menores cuando las personas no
se sienten controladas. Con la motivacién extrinseca la presidn de las sanciones lleva a un menor
nivel de aprendizaje y el trabajo realizado es mas superficial que en los empleados
intrinsecamente motivados, para finalizar, lo mas importante, la motivacién intrinseca permite la
generacion y transferencia del conocimiento tdcito en circunstancias en las que la motivacién
extrinseca falla.

La motivacién extrinseca satisface algunas necesidades de los empleados, especialmente a
través de compensaciones monetarias, pero el dinero es una meta que provee satisfaccion
independiente de la actividad en si misma. La coordinacién de la motivacidn extrinseca se lograr
relacionando los motivos econdmicos de los empleados con las metas de la empresa. El sistema
mas utilizado es el pago por desempefio.

Kofman, Fredy (2008), sostiene que si ambos tipos de motivacién, fueran independientes y
se sumaran, podrian ser gestionadas de acuerdo con sus ventajas y desventajas relativas. Esta
separacion entre ambas motivaciones, también daria una muy confortable division de tareas
internas entre la psicologia, que se concentraria en las motivaciones internas, y la econémica que
se enfocaria en incentivos extrinsecos. De todos modos hay una complementacién entre ambos
tipos de motivacion, e incluso la motivacion extrinseca puede tener un efecto corruptor y producir
lo que se dan en llamar también el costo oculto de la recompensa, comenta Kofman Fredy (2008).

Motivacion y Empowerment
Para lograr un alto desempefio se requiere motivacion, Es el apalancamiento indispensable para

gue una organizacidn sea exitosa. No anticipa el éxito pero es claro que lo contrario es seguro; la
falta de motivacion, conduce al camino del fracaso.

Mediante la motivacidn, las organizaciones logran personal con alto grado de desempefio
para alcanzar sus objetivos, entregar sus productos y servicios en los que se han especializado y,
finalmente, para lograr ventajas competitivas.

Para definir de desempefio es necesario diferenciar la accién, es decir la conducta del
resultado. El aspecto conductual se refiere a lo que hace la persona en el trabajo; es decir su labor
diaria. Es importante ademas reconocer que no cualquier conducta se incorpora en el concepto
de desempefio, sino sdlo aquella que es relevante para las metas organizacionales porque el
desempefio es lo que una organizacidn contrata para que un individuo haga y lo haga bien, en la
era del conocimiento, gerenciar no es controlar y evaluar los desempefios, gerenciar es promover
la motivacién y gestionar la transferencia del conocimiento.

La motivacién intrinseca es importante para las empresas especialmente en las areas donde
los precios y el mercado juegan un papel menor. La decisidn de potenciar la motivacion intrinseca
depende fuertemente de la necesidad de generar y transferir conocimientos tacticos que son una
fuete de importante de ventaja competitiva sustentable.
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La gerencia pude observar mejor cdmo los trabajadores se han comportado y los puede
premiar de acuerdo con los resultados logrados. La mayor dificultad que encuentran las gerencias
es que el efecto de agrupamiento que se observa como espiritu de equipo, transforma a la
motivacidon externa e interna en variables y que en algunas ocasiones tiene signos opuestos y
conducen a la escision del equipo, si se las maneja de manera individual y discriminatoria.

Introducir elementos de mercado, tales como unidades de negocio, implica utilizar
incentivos extrinsecos con propdsitos motivacionales.

No surgen problemas con esta variante cuando el conocimiento explicito o implicito estan
integrados en un producto o servicio. Si el conocimiento tacito de varios miembros del equipo
resulta crucial para un proyecto conjunto, en forma de un producto o conocimiento explicito, el
uso de herramientas de mercado puede resultar contrario a la distribucion de conocimientos. En
lugar de ellas, resultan necesarias las formas organizacionales que enfatizan la participacién y las
relaciones personales.

Hoy los gerentes deben manejar mejor la motivacién que el mercado, que actua
preferentemente sobre la motivacidn extrinseca. De acuerdo con las ventajas y desventajas de
cada forma de motivacion, los gerentes pueden elegir una combinacién éptima para cada
empleado y obtener asi los resultados esperados por la direccion y accionistas.

Pero en todos los casos, sea cual fuere el temperamento de un individuo, habrd que recurrir
a factores que no figuran en los libros, recetas que no estan escritas, que nos e pueden memorizar
ni clasificados.

No existe motivacion capaz de conmover, sorprender o agradar a un ser humano si no se
tiene un conocimiento profundo de sus formas de ser; de su sensibilidad, de entender y vivir el
color, de su tolerancia a la frustracién, y descubrir qué principios lo guian en la vida y cual cree el
gue es su mision en la tierra, la mas simple de las respuestas al solo hecho de haber nacido.

Para cada persona en particular habrd un factor motivacional diferente al resto, una
motivacion Unica, un deseo a satisfacer. Vivimos en una época dificil de valores.

Hay una crisis ética, las tradiciones diplomaticas, las relaciones internacionales, la educacién
en general. En definitiva, hay crisis de confianza, de concepciones fundamentales, de las
relaciones humanas, de los valores recibidos y transmitidos con todos y cada uno de nuestros
actos
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N. Mito y verdad sobre el outdoor como capacitacién

Ante la creciente necesidad de las empresas de formar a sus colaboradores, existen en el campo
de la gestidn del talento humano numerosas metodologias orientadas a facilitar estos procesos,
una de las metodologias mas utilizadas es el outdoor training, una tendencia de formacion
empresarial que combina juegos, actividades Iudicas y dinamicas de grupo con objetivos
especificos de capacitacién, como la adaptabilidad al cambio o la toma de decisiones.

El outdoor training no hace referencia Unicamente a la capacitacidn de personal por medio
del juego, sino al uso de las actividades fuera de la oficina como una forma de identificar
problemas en la organizacidn, descubrir competencias claves de la gente, medir la capacidad de
reaccioén de los colaboradores y hasta fomentar el mejoramiento de ambiente.

Aungque su efectividad en muchos casos es indiscutible, como en el caso de liderazgo y
trabajo en equipo, aun existen organizaciones tradicionales que ven en estos métodos
revolucionarios un sistema de esparcimiento mds que una practica de gestién humana. Aln asi,
hay empresas que creen ciegamente en el outdoor training y pasan muchas veces por alto las
limitantes de esta metodologia.

Mencionamos aqui, fortalezas y debilidades, sobre el esquema de la capacitacidn outdoor,
donde seran desarrollados los puntos positivos y negativos.

Fortalezas
El outdoor training es una metodologia de capacitacion que va mas alla de actividades al aire libre,

pues tanto su creacidn, aplicacidn y resultados deben estar directamente relacionados con las
necesidades y requerimientos de la empresa en materia de capacitacién a sus empleados.

Investigaciones demuestran que el aprendizaje mediante transmision oral permite un nivel
promedio de recuerdo del 15%, mientras que las experiencias practicas, como en el caso del
outdoor, donde se requieren habilidades y el desarrollo del auto aprendizaje, pueden garantizar
aproximadamente el 80% de recuerdo.

Actividades disefiadas a medida, existen varios ejercicios para usar de acuerdo a las
necesidades propias de cada organizacién y de los equipos humanos que la conforman. La eleccidn
depende de su posicion, prioridades y responsabilidades, asi como de los aspectos que necesite
evaluar o desarrollar la empresa, de alli la garantia de su eficiencia. Los manuales, cursos,
capacitaciones y otros medios tradicionales no tienen en cuenta los requerimientos en cada caso,
debe ser la empresa la que se ajuste a lo que alli se propone.

La practica hace a la habitualidad, enfrentarse a situaciones reales que ponen a prueba las
aptitudes y capacidades es la forma mas efectiva para desarrollarlas, orientarlas y luego aplicarlas
en su vida laboral y personal. Esta informacién y conocimientos basicos no se aprenden sentados
en un escritorio o escuchando a un orado.

Aprendizaje, el correcto desarrollo de los ejercicios evalua y estimula habilidades
interpersonales como liderazgo, trabajo en equipo, y confianza. Normalmente, cuando se
detectan dificultades en algin empleado, se preparan recomendaciones pertinentes para
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contrarrestarlas. Sin embargo, la verdadera solucidn esta en brindar las herramientas para
lograrlo.

Habilidades y clima laboral, por ser actividades que se desarrollan en ambientes diferentes
a la oficina y que exigen interrelacionarse con los compafieros en una situacion diferente a la
cotidiana, fomentan aspectos que son definitivos para un buen ambiente laboral, como la
confianza, la comunicacién, el compafierismo y la integracion.

Estimula la reformulacién en cada trabajador, desarrolla fortalezas para reaccionar en
situaciones de presién y cambio, pues pone a prueba capacidades como la velocidad, la toma de
decisiones, el liderazgo, la sagacidad y el ingenio, dificiles de poner a practica en situaciones
corrientes de oficina.

Rol del facilitador, por mas utiles que puedan parecer los manuales, las guias o los libros, no
siempre los empleados tienen la disciplina para garantizar el auto aprendizaje. Por ello, la
orientacién es muy importante. Con el outdoor training no se desarrollan actividades sueltas para
gue cada quien saque las conclusiones que considere necesarias, sino que mediante facilitadores y
guias se orienta el proceso y se promueve la evaluacién, la retroalimentacion y el aprendizaje.

La identificacién, una empresa contrata los servicios de un especialista en outdoor training
después de identificar una falencia especifica en la que necesita hacer refuerzos. Después de una
serie de juegos con bombas de agua, rompecabezas gigantes y ejercicios fisicos, la
retroalimentacion suele estar acompanada por afirmaciones como: “su equipo necesita mejorar la

comunicacion”, “el jefe de la unidad necesita potencializar su gestiéon” o “tenemos que trabajar en
el tema de liderazgo”. Esta metodologia puede identificar el problema.

Debilidades
Si bien el outdoor training supone una metodologia que fomenta la formacién por medio del

desarrollo experiencial, los famosos juegos empresariales suelen estar llenos de falencias e
imprecisiones, muchas veces generadas por la misma organizacion. Estos son algunos puntos que
debe contemplar antes de usar este tipo de entrenamiento:

No es la ‘panacea’ de la formacidn, el primer inconveniente no radica en la metodologia
sino en las organizaciones, que deciden utilizar el outdoor training a cambio de mejores opciones
para sus objetivos. Es correcto utilizar este tipo de programas cuando se requiere adelantar
capacitaciones de procesos nuevos, flexibilizar el aprendizaje de algin material denso pero
imprescindible, o simplemente utilizar una dindmica diferente en procesos de formacion.

No es la mejor herramienta para todas las circunstancias. Procesos de formacién
relacionados con software o trabajos muy técnicos, no son el mejor escenario para desarrollar
outdoor training. La vigencia y efectividad de los fundamentos de los sistemas tradicionales de
formacién empresarial es innegable.

Caldo de cultivo mesianico, las actividades de capacitacidn fuera de la oficina son el ideal de
muchos consultores, quienes se valen de las necesidades de algunas empresas para promocionar
capacitaciones que hacen menos de lo que se espera de ellas. Es asi como encontramos
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afirmaciones como: Les tengo la solucidon a todas las dudas y problemas de capital humano en su
empresa.

Un aspecto negativo de este tipo de capacitacion radica en que, aunque su desarrollo
requiere de investigaciones cientificas o estadisticas, cualquier persona podria disefiar un juego y
venderlo. Aunque existen firmas especializadas y casas desarrolladoras de pruebas de outdoor, en
algunos casos no es posible garantizar la exactitud de los resultados, por lo que se convierte en
una metodologia poco confiable.

Actividad de moda, el hecho de que sea novedoso y que miles de empresas en el mundo lo
apliguen, no significa que el outdoor training sea lo que su organizacién necesita. Aunque resulta
diferente a la mayoria de metodologias tradicionales, es una opcién dentro del amplio abanico de
la capacitacion organizacional.

Tradicionalistas, tenga en cuenta que sus colaboradores no tienen la misma disposicidn al
aprendizaje vivencial. Asi como existen distintos tipos de capacitacidn, cada persona es mas
receptiva a un determinado método de formacién, segun sus propias inclinaciones. Es probable
gue encuentre algunos empleados que prefieran un manual de usuario o una charla de salén, en
vez de un juego de roles. No esta de mds conocer el estilo de aprendizaje que sus empleados
prefieren, antes de empotrarlos en médulos de madera y neumaticos inflados.

Dia de implementacién. En la mayoria de los casos, las organizaciones adelantan este tipo
de actividades en retiros o fines de semana. Lo hacen en espacios ajenos al horario laboral pues
suponen una inversidn de tiempo considerable o requieren de instalaciones con las que no cuenta
la empresa. Es importante gestionar la actitud de sus colaboradores antes de hacer este tipo de
entrenamientos, pues incluso la forma en que sean realizados puede traer resultados contrarios a
los esperados. Por ejemplo, si su organizacion contrata un curso de outdoor training después de
detectar falencias en liderazgo y clima organizacional, lo menos acertado es mandar un correo
electrdnico para citar a los involucrados un sabado a las 8:00 de la mafiana en la Calera (“caracter
obligatorio”). La indisposicidon no se hara esperar.

Como conclusidn, la capacitacion bajo la modalidad Outdoor, no es una solucién radical, o
unilateral, sino que forma parte de un proceso, de un todo, cuyo camino es la concrecion de
objetivos y lograr resultados.

Luego de hacer un mapeo de problemas y necesidades de la organizacidon y realizar la
eleccidén por la modalidad outdoor, como recurso, también hay que analizar las competencias y
conductas de los colaboradores, anticipandose a posibles problemas.

El esquema de capacitacién outdoor, fuera de oficina, puede aportar en forma significativa
para alcanzar la concrecidn de objetivos, siempre y cuando se apliquen en situaciones que sean
pertinentes, y que aportara parte del camino a la solucion del problema.
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Comparacion entre Capacitacion tradicional y Capacitacion Outdoor
Son dos esquemas de capacitacién y formacién diferentes en si mismos, el material que se utiliza

es completamente distinto entre el esquema formal y no formal, en el esquema tradicional se
preparan materiales con copias para cada integrante, donde existe cierto grado de previsibilidad
en cuanto a las consultas o planteos que puedan surgir como consecuencia en interactuar con el
mismo.

Por otro lado, en una capacitacion outdoor, existe una permanente interaccién con el
ambiente y la naturaleza, los cuales adoptan el rol de material de trabajo, y de por cierto, no
existe nada mas impredecible que el hecho de estar al contacto con la naturaleza la aire libre, no
hay atajos aconsejables, caminos buenos o malos, cada opcién contara con caracteristicas y
alternativas diferentes, con sus proy contras, se contara con la imprevisibilidad del clima y sus
factores.

Para ambas acciones de formacién, se utilizan material de lectura, con la diferencia que en
el esquema tradicional, hay mucho material de lectura, con mucha teoria, que invita al andlisis en
profundidad, donde se tratan tematicas y problematicas reales. Por el contrario, bajo la
capacitacién outdoor, la utilizacién de papel o texto es simplemente bajo la forma de guia o chek
list, que se utilizan como forma de guia o reflexién.

En cuanto a los ambientes y espacios, en los sistemas convencionales, se utilizan espacios
cerrados, aulas, salas de reunidn, auditorios, etc, el cronograma de actividades respeta bloques
con pausas a cada 50 minutos, con un esquema de 2 coffe breaks, y almuerzo incluido, en estos
momentos se fomenta el intercambio dentro de lo informal, de conocimientos y desde el lado de
la experiencia.

Para las actividades Outdoor, como bien lo determina su nombre los lugares varian
facilitando una amplia gama, como ser, bosques, montafias, lagos y rios, espacios abiertos
recreando algunos escenarios, etc.

Referente a los instructores, se busca formadores en tematicas especificas para cada
tematica a trabajar, ya que requiere determinado nivel de expertice para lograr abordar los
conceptos y sus observaciones desde una vision 360.

En las jornadas outdoor, los instructores actian desde un lugar de coaching, orientando al
grupo a enfrentar nuevas situaciones, como abordarlas, la forma en la que han resulto
determinadas circunstancias, y sobre todo encontrar al finalizar la jornada un espacio de
comunicacion y conclusiones, se busca rescatar situaciones y como aplicarlas en la jornada de
trabajo.

Los instructores deben tener formacion en la rama de la psicologia, sociologia, como asi
también una fuerte orientaciéon en recreacidn, para poder actuar de guias y brindar soporte desde
el angulo profesional. El aprendizaje se genera en cada instancia de intercambio en las jornadas
outdoor, en cada instancia de integracidn y trabajo en equipo, en cada debate, ya que la jornada
consta de varias postas u objetivos a tratar, y la interaccidn es permanente.
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El aprendizaje en un formato tradicional se logra con un esquema de repeticidn, de lectura,
y de testeo de la teoria en el dia a dia, con la ventaja que se puede abordar temdticas nuevas,
porque estan dadas las condiciones necesarias para el aprendizaje, mientras que en el outdoor, si
bien se puede tratar una tematica nueva, se orienta mucho mds hacia un abordaje de intercambio
de experiencia y conocimientos, donde se resaltan condiciones de liderazgo y trabajo en equipo.

En cuanto a lograr la participacién del total de los convocados, para una capacitacion
formal, hay una instancia de comunicacidn verbal, como asi también por medio de un mail
estructurado. Para lograr una completa asistencia en una capacitacién no convencional, se relne a
todos los convocados previamente, donde se comunica cual es la intencién de la realizacion de
este tipo de jornadas, cuales son los objetivos a trabajar y el porqué de ellos y de la modalidad
elegida, se trabaja mucho con una linea de comunicacién en base a la motivacién.

Referente al intercambio de opiniones y vivencias, las jornadas tradicionales encuentra un
espacio reducido en cuanto al intercambio de experiencias, estas son por medio del instructor de
acuerdo a situaciones y vivencias previas, como las ha abordado, y algin feedback por parte de
algun integrante motivado a opinar, que en lineas generales son escasos.

Muy por el contrario, una actividad fuera de lo formal, lleva al intercambio constante de
opiniones, los conduce al dialogo, porque las actividades estan preparadas para ello, cada
situacién debe de ser resuelta y enfrentada en equipo, y es ahi donde surge el combo completo de
experiencia, conocimiento y opiniones.

En la instancia de formacién no tradicional, tal como hemos abordado a lo largo de los
temas desarrollados, el intercambio al que se busca llegar en el aspecto no tradicional, tiene que
ver con tematicas vinculadas al area del liderazgo y sus dimensiones, como abordar situaciones de
conflicto donde el estrés es un tema que se plante en momentos criticos, y la resolucion de
conflictos junto con el trabajo en equipo entre los temas de mayor dimensién.

En una capacitacion tradicional la tematica abordada se pone a prueba mediante los casos
de situacién, alguna suerte de interpretacion de roles, o experiencias interpersonales, en cuanto a
una formacién no tradicional, hay una interaccidén constante en cuanto al intercambio, a la
resolucidn de un conflicto en tiempo real con impacto tangible ante la toma de decisiones, hay
espacios de reflexion donde en base a la experiencia y conocimientos se puede interpretar nuevas
formas de conocimientos, nuevas conclusiones o nuevos enfoques, siempre bajo las tematicas
mencionadas en referencia.

Un punto que integra ambos esquemas de formacion se remite al desarrollo en cuanto a
términos profesional y personal, convirtiéndolos en personas mucho mas productivas y con mayor
rendimiento, con un mayor grado de relacionamiento entre pares.

En una capacitacién tradicional el aporte grupal es de baja incidencia, tiene una orientacién
hacia el lado individual, en cuanto a la formacidn no tradicional todo se centra en el trabajo en
equipo, los logros o las diferencias, estan directamente vinculados con logros grupales, con
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liderazgo, comunicacién, donde en forma mancomunada hacia la concrecién de objetivos en

comun.

Las actividades informales se realizan bajo un espacio de distencién, al aire libre, en los que
en determinados momentos se viven y comparten momentos de relax, de euforia, de alegria, que
sirven para atenuar los indicadores de estrés.
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6. Método / procedimiento

No existe textos bibliograficos que aborden con especificidad esta tematica, y serd abordada tanto
por la administracién de los recursos humanos como por algunos sitios web que tratar estos
contenidos, como ser: cultura organizacional, las empresas y los recursos humanos, la gestion del
conocimiento, aprendizaje experimental, estrés, team buliding y temas relacionados de las
actividades outdoor, como ser la vida al aire libre, el deporte, el juego y la cooperacidén, el estrés
generado.

Las fuentes fueron seleccionadas, sujeto al contenido, abordaje y aporte de impacto en las
areas mencionadas anteriormente, cuyos autores sean referentes en el medio y puedan
sincronizar un aporte de hitos tedricos ante las actividades de las jornadas outdoor. Puntualmente
los autores consultados y referenciados son pilares en el dictado de clases de grado y postgrado
académicos.

Como abordaré este tema?, por un lado reuniendo el campo tedrico y por el otro lado
empatando la teoria con las actividades de campo, donde podré analizar los efectos reales de los
sistemas de capacitacion vs actividades, quienes son decisores de contratar y los consumidores
finales de las mimas.

Como medio de capacitacién no tradicional, aplicar como tal abordando el concepto de
outdoor, podria ser mucho mas rico, obteniendo mejores resultados que aquellas capacitaciones
convencionales donde el foco de atencién se distorsiona luego de los primeros 45".

Estableciendo objetivos claros, y en funcion al tema a abordar, los resultados bajo esta
nueva metodologia de capacitacion podrian sobredimensionarse por sobre los tradicionales,
lograriamos visualizar resultados positivos y productivos, por el contrario de no establecer las
reglas del juego, el elevado costo no avalaria ni justificaria la aplicacién del mismo como
herramienta de capacitacion, quedando solamente como una jornada divertida al aire libre.

El tipo de investigacion es de formato no probabilistico, dirigido. Ya que no requiere tanto
de la representatividad de los elementos de la poblacidn, sino de una elecciéon minuciosa y
controlada de integrantes de esa poblacién que posean determinadas caracteristicas que se
plantearon en la problematica.

No se realizaran conclusiones generalizadas, sino que se llegara a conclusiones para el
segmento de la poblacion analizada.

El tipo de servicio ofrecido por las empresas de servicios, tiene que ver con un esquema que
sale del enlatado convencional, por lo que se arma en funcidn a cada necesidad en particular, a los
objetivos que pretende alcanzar la empresa que contrata la actividad Outdoor, por lo que el tipo
de investigacién serd mas de caracter cualitativo, ya que requiere de involucrarse con la
investigacion en mayor grado.



Se trabajara con encuestas exploratorias para obtener un mejor segmento de
representatividad en el universo de la muestra, para que después de definir el segmento, lanzar
las encuestas a las empresas seleccionadas dentro del segmento representativo.
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7. Analisis de resultados

La modalidad outdoor orientado para un segmento de tematicas en mandos medios, seria una
metodologia muy efectiva en términos de lograr contribuir con la productividad tanto de la
organizacién como de los colaboradores en el segmento de mandos medios, obteniendo
resultados mds profundos comparados con los esquemas tradicionales

La experiencia outdoor fomenta un canal de comunicacidn informal, donde los integrantes
comparten entre ellos sus conocimientos y experiencias, puntualmente la gestién tacita,
colaborando en que cada uno alcance el autoconocimiento, encontrarse con la potencialidad con
la que cuenta, poder cruzar las fronteras, bloqueos culturales, sociales, experimentales, y demas.

Fomenta el proceso de aprendizaje y conocimiento, conocer y aceptar a quienes trabajan en su
entorno, persiguiendo la integracidn para conseguir la mejor performance del grupo.

El outdoor training, fomenta un clima donde sus participantes logran distenderse de la rutina
diaria, propicia la conexién entre los integrantes y la creatividad surge como una gran conjuncion
de factores.

El nivel de receptividad hacia el aprendizaje y la interacciéon en la critica tanto al realizarla como al
recibirla, es mayor y se da en forma mds espontanea.

Las nuevas experiencias agregan conexiones neuronales, donde se construyen otros nuevos
patrones relacionados con la sinapsis que agudizan el modo de percibir el entorno.

Al experimentar nuevos eventos que son emocionalmente fuertes, estos seran recordados con
mayor acento por sobre aquellos cuyas consecuencias emocionales son mas bien neutras, como
los efectos de una capacitacion tradicional no presencial.

Cuando se logra que los colaboradores se encuentren identificados con la concrecién de los
objetivos de la empresa en cuanto al eje de su misién, genera una situacién de pertenencia para
con la empresa, involucrandose con el aporte de sus capacidades y competencias, generando una
sinergia de contagio de emociones, de ser con el otro.

El éxito de la capacitacion, se encuentra en el poder analitico del coordinador de la actividad, en
términos de lograr establecer junto con los directivos de la empresa los objetivos a concretar,
como asi también detectar las necesidades del grupo para poder empatar necesidades vs
objetivos, asi de esta forma potenciar el fin de la capacitacién.

Los eventos cargados de emociones se recuerdan por mucho mas tiempo y con mas detalles,
evocar el que recuerdo sobre una lectura sobre mandos medios en cuanto a resolucion de
conflictos.

La efectividad en el liderazgo, se materializa cuando se fomenta el espacio para generar un buen
feedback de trasmisidn de conocimientos tanto personal, como organizacional, esto se establece
por medio de las comunicaciones, laterales, ascendentes y descendentes.
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Al vivenciar esta jornada en forma relajada y sin presién, los participantes, se animan a expresarse
sin ataduras, sus opiniones fluyen con espontaneidad; entre los integrantes de estas jornadas,
analizan, evallan y establecen puntos y pautas sobre los principales déficits que atraviesa el canal
comunicacional de la empresa.

Vivir una situacidn extrema, atravesar una situacién donde se encuentre expuesto al peligro, sera
un factor que conduzca y aporte en gran medida al desarrollo de las personas, trabajando el
inconsciente adaptativo.

Al liberar tencion puede enfocarse de lleno para poder poner su atencién en otras cuestiones
mucho mds productivas tanto para la empresa como para sus integrantes, aportando y recibiendo
informacidn y nuevas ideas.

Como todo esquema que motive genera buenos resultados, los efectos que producen este tipo de
capacitacion, debe sostenerse y replicarse en el tiempo, debe de contar con una planificacion.

Por un estado situacional de coste, no todas las organizaciones, pueden hacer frente a la
contratacion de estos recursos, hay que tener presente que sale del formato tradicional, y
requiere material diferencial.

Quienes han participado, pudieron comprobar, que las jornadas fueron de suma importancia en el
desarrollo de determinadas competencias y conocimientos, como lo es el liderazgo, trabajo en
grupo, como lograr los mejores resultados por medio de la motivacidn, entender y comprender la
multiplicidad de estilos de personas que pueden interactuar en un grupo y equipo, donde hay que
aprender a conocer a sus integrantes para poder determinar fortalezas y debilidades y asi de esta
manera lograr obtener la mejor versién de cada uno.
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8. Conclusiones

En funcidn al trabajo de investigacién de campo, encuestas realizadas y experiencia vivencial
referente a la tematica en cuestidn, encuentro todos los fundamentos para poder afirmar que se
cumple efectivamente la hipdtesis de tesis, donde se relaciona a las actividades de capacitacion
outdoor con beneficios diferenciales en cuanto al efecto que causa en los participantes en

contracara de las actividades tradicionales de capacitacidén en salones de puertas cerradas.

El eje central tiene que ver con el efecto que causa vivir una experiencia en contra cara de ser
narrada o expuesta en una presentacidn en ppt. Queda demostrado que estas exposiciones tienen
un factor de evocacion de recuerdo del 18%, mientras que las situaciones que son vividas el

porcentaje de evocacion es mucho mayor llevandolo a valores del 80%.

Las actividades outdoor generan situaciones que facilitan y potencian el aprendizaje con una
visidn integral, logrando una formacién integral tanto sea profesional y personal de cada

participante.

Queda demostrado que las actividades outdoor fomentan y desarrollan las habilidades de
trabajar en equipo, la comunicacioén, el liderazgo, resolucién de conflicto, administracién del estrés

entre las mas remarcadas.

La actividad Outdoor quita de la zona de confort a los participantes, empujandolos a una zona que
los lleve a dar una respuesta operativa, generando un espiritu de mejora, donde deban desarrollar

la creatividad, la innovacidn, y curiosidad hacia lo desconocido.

Claramente no estd disefiada para trabajar el cuerpo ni mucho menos para relajarse y o recargar

pilas, porque requiere de un estado de alerta extrema.
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Algo muy bueno es que por medio de las vivencias personales en contexto de equipo, conduce
hacia un aprendizaje empirico. El outdoor despierta lo actitudinal y aptitudinal ayudando a
identificar las pautas de éxito en forma muy personal. Trabaja cuestiones referidas a la emocion, el

sentimiento, la actividad, conclusién y la aplicabilidad.

El outdoor, como concepto de aprendizaje por medio de la experiencia, garantiza una mejora en
cuanto a factores desde lo profesional y personal, claramente logra identificar un antes con una

zona de confort y un después explorando lo desconocido enfocado hacia una zona de crecimiento.
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10. Anexo A

Encuesta sondeo de empresas
Antes de lanzar la convocatoria y eleccién de empresas a relevar, se realizd una encuesta masiva,
la misma estaba orientada a quienes prestaban servicios en empresas cuya dotacidon era mayor a
25 empleados.
Donde se relevaron los siguientes puntos:

- Cudles eran las tematicas con mayor habito de practica.

- Periodicidad de aplicacidn

- En que niveles se dictaban

- Qde relevados que participaron de una actividad outdoor

- Sison proactivos o reactivos a las actividades de formacion.

La modalidad de relevo fue por medio de una convocatoria a empresas via mail, donde la
fuente de ingreso fue por medio de compaiieros de estudio de la carrera, amigos y referentes de
de ellos, contando con una devolucidn en total de 76 devoluciones.
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Primeras conclusiones encuesta sondeo de empresas
El 80% de los entrevistados, presta servicios en empresas cuya dotacién en mayor a 25 empleados,
con una permanencia en la empresa que oscila entre 6 y 10 afios, solo un 25% de ellos lleva mas

de 10 afios en la misma empresa.

Las personas que fueron relevadas han permanecido el tiempo suficiente dentro de la empresa,
como para haber participado en algun proceso de formacién, en el caso en el que la empresa

tenga la cultura de invertir en algin momento en formar a sus colaboradores.

La mitad de los entrevistados, presta tareas en empresas de servicios, sobre el porcentaje
restante, un 25% en empresas productivas, 15% en empresas estatales, mientras que el resto en
generalistas, consecuentemente un porcentaje importante del relevo serd proveniente de

empleados de empresas de servicios.

La mayoria de los entrevistados son estudiantes universitarios y de postgrados, que se
desempenan en las dreas de administracion & ventas y marketing con un porcentaje de

representatividad del 45y 25 %.

El 75% lidera equipos de trabajo, siendo esto un factor en comun, observable en toda

organizacidn y necesaria para la gestion de tareas.

El 60% de recibe capacitacién con una periodicidad bimestral, mientras que el 30% una vez en el
afio. Un segmento mas pequefio con tan solo un 6% recibe en forma mensual, y el restante 4% al

no poseer personal a cargo no recibe formacion.
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Analizando el modelo de formacién que recibido, solo un 15% participo de un formato de
capacitacidn, bajo un formato que no requeria contar con presencia fisica, esto deja entrever que
hay formacidn en la que no se requiere la presencia de un instructor, bajo la modalidad self
service, en la que se baja el material de una pdagina web, con un tutorial y se estudia en forma

individual, mientras que el 85% restante fue capacitado en un esquema tradicional.

Mas de la mitad de los casos con un 65% participo de capacitaciones fuera de las instalaciones de

la empresa, tanto sea en otras oficinas o en espacios al aire libre.

En un 75% de los casos, la formacion es de tipo teoria y resolucidn de casos, en el ejercicio de la
capacitacion todas las areas tienen acceso y en todos los niveles pero el area de mayor impacto es
el area de operaciones que son las areas donde se requiere de mayor grado la presencia de un

instructor.

Las tematicas abordadas son de las mas variadas, entre las de mayor impacto encontramos
temadticas como: Liderazgo, comunicacion efectiva, trabajo en equipo, le siguen la formacién sobre
aspectos técnicos, planificacidn estratégica, etc. Las tematicas concernientes al drea de ventas,

son abordadas por los referentes directos de la compaiiia.

El 90% de los encuestados, estimo de muy productivo para sus equipos por varios motivos, entre

los 5 mas importantes se mencionan:

1- Se pueden recrear situaciones que son replicables en la jornada laboral.
2- Hay una equidad entre el discurso y la puesta en marcha.

3- Se logra presenciar un clima distendido al estar fuera del ambito del trabajo.
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4- Se consiguen muchos resultados a nivel grupo, donde se logra el acercamiento e
interaccion entre dreas y niveles de la empresa.

5- Se puede trabajar sobre las fortalezas del equipo e identificar y asilar las debilidades.

Hay un fuerte emergente, que tiene que ver con tematicas relacionadas a modelos de liderazgo y

conduccién de equipo de trabajo.

Solo un 15 % de los encuestados, encuentran que la formacidn recibida aporté en cuanto a

términos de aumento de productividad y potenciar las competencias de liderazgo de equipos.

El 90% de los entrevistados, considera muy util y de mucha riqueza contar con mayor frecuencia
en este formato de la capacitacién, entre los motivos de mayor importancia se pueden mencionar

los siguientes:

1. Al estar en un ambiente distendido, el aprendizaje queda desde otro lugar, se evoca por
mas tiempo.

2. Mejora las competencias individuales y colectivas.

3. Permite la permeabilidad tanto cultural como en competencias en los perfiles.

4. Porque se desarrollan nuevas habilidades y competencias.

5. Porque es un medio catalizador de la motivacidn, y eso es muy bueno para el clima

organizacional, junto con el desarrollo del estilo de pertenencia.

Sobre el total de las opiniones formuladas, surgieron algunos conceptos que se encontraron en
repeticidon en cuanto a los propios beneficios del esquema outdoor como elemento de formacion,

entre ellos:
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= |ntegrar

=  Motivar

= Mejora continua

= Alinearse con la misidn y las metas

=  Comunicacién

Al relacionar las preguntas con las divisiones de las empresas por sus rubros, se puede concluir lo
siguiente:

En empresas de servicios

Los referentes encuestados, han recibido mayor cantidad de formacidon, un 75% de ellos recibié

formacién semestralmente.

También este 75% piensa que los aportes significativos se obtienen en los circulos profesionales.

En empresas de produccion de bienes

Solamente un 40% de los representantes de este segmento acceden a formacion en forma

semestral, un 35% menor que las empresas de servicio.

En funcidn a las tematicas abordadas, hay un alto grado de prevalencia sobre las tematicas de
team building, la comunicacién y toma un lugar diferencial aquellas relacionadas con la planeacion
y estrategia, donde junto con las técnicas se paran en la vereda de enfrente comparadas con las

empresas de servicio.

Hay un punto en comun con todas las empresas entrevistadas, que tiene que ver con el remarcar
cuan beneficioso es para el personal y para los resultados de la empresa realizar acciones de

capacitacidn, y cuan necesario es ante las exigencias del entorno tan demandante de calidad.
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Quedaria en deuda un estudio mucho mas profundo del cual se puedan obtener resultados en
funcidn a las organizaciones y como deciden en términos de elegir tematicas como para que
pueda ser representativo, a tal efecto la muestra sobre la que se tendria que trabajar debiera ser

mucho mayor.
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Participantes de actividades outdoor
En esta instancia se trabajara sobre los beneficios percibidos por los participantes producto de

experimentar las actividades outdoor.
Se estableceran dos grupos bien marcados:
1. Instructores: son quienes planifican y organizan las actividades outdoor
2. Gerentes: son quienes tienen la necesidad de contratacidn de estos servicios, comparan el
cumplimiento de objetivos y son decisores en préximas contrataciones en funcién al
resultado obtenido.

Entrevista - a instructores
Objetivos
Se buscara determinar los siguientes objetivos al relevar a los instructores
e Establecer puntos en comun entre aquellos colaboradores que se involucran con las
jornadas outdoor.
e Determinar el segmento caracteristico a quien va dirigida la actividad
e Patrdn de nexo entre los tipos de organizaciones que contratan estos servicios.
e Establecer en funcidn a la actividad de la empresa, cuales son los pedidos y necesidades.
e Afirmar si el pedido de de actividades se alinea con la estrategia de la empresa.
e Establecer los objetivos en comun.
e Relevar paralelismo entre los resultados de la actividad y la factibilidad de aplicacién en la
jornada laboral

Debido a la coyuntura econdmica y cultural del pais, al haber poco movimiento de
contratacidn de este tipo de servicios, se considera que es un buen nimero realizar entrevistas a
4 empresas de servicios outdoor, dos de ellas con alianza estratégica.

¢ Julio Luna - Team Building, Profesor de Educacién Fisica, Socio Gerente.

 Valeria Pérez. Socidloga Organizacional, especialista en Coaching Ontoldgico de empresas.
¢ Miguel Salica Hatun — Mash Bikes — empresa de expediciones de montafia y actividades al
aire libre, Yerba Buena, Tucuman.

¢ Alfredo Rovalleti — Universidad UTN, Tucuman. Coordinador de actividades outdoor para
Trans Montana, Yerba Buena Tucuman.
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Conclusiones obtenidas de los instructores

Son las grandes empresas las que contratan jornadas de capacitacién outdoor, debido al alto coste
que requiere la prestacién de servicios, por otro lado, las pequefnas empresas, se muestran
interesadas en poder aplicar esta metodologia, pero el coste prima por sobre los beneficios que

puede generar en el personal.

Los instructores que llevan adelante las capacitaciones, se encuentran en condiciones de de
establecer que las grandes empresas cuentan con una planificacidon estratégica, donde
establecen los objetivos que planifican para cumplir y desarrollarlos a largo plazo, son contadas las

empresas que aplican el concepto de planificacién estratégica a largo plazo.

Los logros que se pueden percibir, en funcién a los cambios, son largo plasista, el coste es visto
por las grandes empresas como una inversidn, mientras que las pymes lo ven simplemente como

un coste en su mayoria.

Los coach que prestan servicios, comentan que las grandes empresas, aplican el concepto de
especializaciones por dreas, lo que genera que cada una de ella cuente con poder y cada grupo
piense en términos de cumplir sus objetivos, esto genera que se pierda el timing entre las areas,

las relaciones interpersonales y entender el concepto de calidad total de empresa.

El team building, persigue como objetivo reconciliar la interaccidn entre las areas donde persigan

el beneficio integral sin que caiga en el individual.

Para trabajar el concepto de la confianza, cuando en ocasiones se depende de decisiones de otros
integrantes del equipo, son sometidos ante situaciones conflictivas o de riesgo, donde necesiten

interactuar y establecer la confianza con el otro, son situaciones en las que no estan habituados a
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vivenciar en una capacitacion, y para que estos conceptos puedan ser afianzados, deben de

repetirse las jornadas de forma tal que se puedan reforzar estos conceptos.

Un punto para profundizar tiene que ver con las tematicas abordadas contra las necesidades hacia
guienes se encuentran dirigidas. Quienes toman decisiones, se encuentran analizando variables en
forma constante, analizando de qué forma pueden impactar en el desarrollo de la estrategia,
donde su foco se encuentra en una evaluacidn constante de variables y oportunidades.
Comprendiendo este escenario, poder replicar estas situaciones en las actividades outdoor, poder
replicar en forma analdgica el hecho de enfrentarse a una multiplicidad de opciones, donde cada
una de ellas desencadenen en resultados diversos, con diversas consecuencias, tanto positivas

como negativas, donde se requiera establecer vinculos, desarrollar la confianza en el grupo.

Con las acciones trabajadas en la aplicacion de las jornadas outdoor, se requiere en forma
posterior, un trabajo de soporte y acompafiamiento para que las competencias desarrolladas
puedan ir tomando consistencia en el dia a dia, como asi también es importante, aplicar acciones

outdoor de refuerzo como herramienta de evaluacién y sustento.

El lugar entonces abordado por las consultoras de formacién, ocupa un lugar muy importante

desde lo estratégico, ya que colaboran en poder darle una forma de ser a la analogia necesaria
gue empate las necesidades de una realidad tangible contra el establecimiento de los objetivos
propios de la jornada, entendemos entonces el valor de este tipo de consultoria que se traduce

como parte del coste de la jornada total.

En cuanto a los puntos que unen a las empresas que abordan esta modalidad diferencial de
formacién, resalto que en la gran mayoria se puede detectar un alto grado de influencia en cuanto

al seguimiento de las tendencias, sobre quienes son pioneros en estas acciones, donde hay un
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fuerte desarrollo del modelo gerencial de recursos humanos, con una orientacién resolutiva de las
necesidades de desarrollo de sus colaboradores, establecer una politica de mejora en cuanto a la

comunicacion, la calidad y los vinculos interpersonales.

Al decidir contratar este tipo de actividad, lo hacen con la intencién de poder abordar y resolver
los problemas relacionados con la comunicacion, las relaciones interpersonales vy las cldsicas
tematicas de motivacion, equipos, liderazgo, con la intencién de mejorar el funcionamiento de
equipos, que se encuentran con un bajo nivel de performance y de relaciones propia del desgaste

del dia a dia, o la falta de competencias necesarias.

Otro objetivo que buscan tiene que ver con lograr fortalecer el sentido de pertenencia de sus
colaboradores para con la empresa, ya que también hay un fuerte componente ludico en las
actividades, que actuan de soporte de las metodologias, en cierta forma también estas acciones

son promotoras de marketing interno y externo.

Buscan también que se pueda aplicar rapidamente, donde se pueda visualizar los resultados al

retomar las labores cotidianas.

Las empresas que dan sus primeros pasos en términos de contratar la formacidn no tradicional,
buscan que sus colaboradores, piensen en la empresa como un todo, en cuanto a la toma de
decisiones, que las diversas areas de la empresa puedan relacionarse sin conflicto, optimizando los
tiempos fruto de poder establecer lazos de confianza. Se pretende trabajar el concepto de

pensamiento sistémico.

Los instructores y coordinadores de las empresas que prestan servicios de actividades outdoor,

deben de tener una serie de reuniones con los directivos de las empresas que contratan los
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servicios, de forma tal de poder determinar en conjunto los objetivos y actividades necesarias para

poder abordar las necesidades y problematicas a trabajar.

De no existir una linea de objetivos y un esquema de coordinacidn cada colaborador podria
asimilar los contendidos de una forma distinta o diferente del sentido primario pensaday

esperada por la empresa.

Hay tres instancias que deben ser consideradas a la hora de realizar una capacitacién outdoor,
estas son las siguientes: la gestién de procesos, personas y desempefio. Segln describe la
soci6loga Maria Valeria Pérez en la entrevista, la gestidon de procesos en cuanto a la integracion de
conocimientos y experiencia, la gestion de las personas donde se manifiesta los rasgos de la
personalidad y como se relacionan con los tipos estilos de trabajo, la gestion de desempefio,
donde se evalua la tolerancia a la negacidn y a la presidn que son dos instancias que repercuten o

bloquean el desempefio de las personas.

Un aspecto a tener presente, el poder con el que cuentan los instructores y coordinadores de
trabajar con el concepto e imagen con el que las empresas cuentan sobre las capacitaciones no
tradicionales, y que deben de hacer todo lo que se encuentre a su alcance en establecer los
objetivos necesarios capaces de cubrir las necesidades de la organizacidn, de forma tal que no
qguede una falsa lectura de los beneficios del outdoor como concepto en capacitacién, es decir
desasociarlo de un momento de descanso y recreacion, y trabajar sobre los beneficios en los

colaboradores y como impactan estos en la gestidn diaria.

Es habitual que al finalizar cada actividad, se propicie un momento de analisis donde se puedan
relevar las instancias de mayor importancia, sus abordajes, integracion, de forma tal de trabajar el

concepto de un aprendizaje integrador.
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Hay perfiles que se sienten atrapados con la idea de participar en estas jornadas, van altamente
entusiasmados y motivados, como asi también hay grupos que van completamente descreidos y
con cierta temerosidad, pero estos ultimos al tomar conciencia de los logros que van realizando a
lo largo de la jornada, los hace sentirse muy contentos, ya que toman conciencia que pudieron
vencer obstaculos sobre los cuales descreian de sus competencias, ese sentimiento de logro es

mayor que aquellos mencionados en el primer grupo.

Estos sentimientos se encuentran relacionados con una instancia de superacion, de motivacién en
primera instancia, encuentran que en cierta forma es producto del trabajo en equipo, ese shock
de adrenalina es la materia prima de la motivacién y endomarketing en cuanto al sentido de

pertenencia.

Luego de contratado y testado el evento, por lo general se buscara replicar esta instancia en el
resto de la organizacién, en la que los objetivos que se abordaran seran propios de las necesidades

de cada dependencia, estableciendo el propio plan de trabajo de cada dependencia.

En caso de que la empresa cuente con los fondos y presupuesto necesario para realizar una
instancia de refuerzo, tomara contacto con las consultoras con las que han trabajado, y analizaran
en conjunto sobre aquellos aspectos a reforzar, profundizar y sobre cuales no dieron resultado,

buscando nuevas alternativas de abordaje.

Para cada jornada de capacitacién hay un limite sobre la cantidad de objetivos a trabajar, no
pueden abordarse mas de 4 ya que no se podrd trabajar en profundidad y los resultados no serdn

los esperados.
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Finalizando se puede mencionar que hay tres areas que se pueden identificar sobre las que se

dividen los objetivos, estas son las personales, grupales y las referentes a la organizacion.

Julio Luna, profesor de Educacion fisica, propietario de la empresa Team Building, destaca como

logros:

- Reconocer las principales competencias y limitaciones del equipo.
- Reconocerse como capaces de enfrentar las limitaciones.

- Se generan espacios de colaboracion y distencién.

- Se fomenta el espiritu de equipo y el sentido de pertenencia.

- Generador de confianza.

- Potencia la iniciativa y la creatividad, fomentando la superacion individual
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Entrevista a gerentes
La encuesta esta dirigida hacia empresas cuya dotacién sea mayor a 25 empleados, ser el

referente del area de formacién y desempeiio de la empresa.

La encuesta fue lanzada a todos gerentes de recursos humanos, responsables con personal

a cargo, que participan o participaron en actividades outdoor.

Objetivos

Determinar los objetivos a abordar al contratar la capacitacién y si se encuentran
alineados con la estrategia de la empresa.

Cuales son las tematicas.

Cuales son los resultados obtenidos.

Cuales son las areas a las que se dirige este tipo de formacion.

Confirmar si se abordan competencias propias del management.
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Conclusiones de las entrevistas a gerentes
Sobre el total de entrevistas realizadas, encontramos pocas respuestas vinculadas con la actividad
outdoor, de alguna forma podemos asociar esta respuesta con la falta de conocimiento por parte

de las empresas y la falta de promocidn en la Argentina.

En el andlisis sobre las respuestas, cuando se analiza la ponderacion de la variable coste y la escasa
visibilidad de resultados en el escenario de corto plazo, estiman entonces un coste por sobre las
capacitaciones formales en salones, y consecuentemente desestiman la opcidn de contratacion de

estos servicios.

La capacitacion es considerada como uno de los aspectos o elementos motivacionales que las
empresas ofrecen a sus colaboradores como un beneficio, por parte de la empresa tiene que ver
con demostrar la intencién de desarrollar competencias y nuevos conocimientos de sus
colaboradores y por parte de ellos es tomado como un beneficio ya que hoy dia la formacién es

valorada y solicitada.

En la misma linea de interés para los colaboradores en cuanto a motivacion e interés, se
encuentra los niveles de formacidn, postgrados y seminarios, como algunas competencias
especificas, luego las compensaciones econdmicas bajo el formato de bonos o premios por
cumplimiento de objetivos, comisiones sobre el resultado mensual en ventas, etc, en lineas

generales se abonan en forma anual, con algunas excepciones mensuales.

Algunos casos, los incentivos son bajo otro formato, se entregan vehiculos, laptop y celular,
jornadas flexibles, home working, etc, todo depende de la posicion en el organigrama de la

empresa y sus funciones.
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Estos elementos motivacionales cuentan con efecto a corto plazo, ya que necesitan refuerzos
periddicos, porque finalizaron el seminario, el celular necesita un cambio de modelo por quedar

obsoleto, y asi en cada caso en particular.

En funcidn a una correcta seleccién de objetivos, pautados en funcién a escenarios reales, a
necesidades de venta, y que estos objetivos puedan ser medidos eficazmente, que puedan ser

alcanzables, se podran establecer lineas de trabajo para lograr cumplir con ellos.

El cumplimiento de objetivos impacta directamente en el trabajo, en el ambiente que se crea, en
los bolsillos de los colaboradores, y se encuentra atado con la capacitacién y las necesidades de las

areas.

Sin comunidn entre los objetivos y la capacitacion, no se podran obtener resultados que generen

sinergia y accion en la gestidn diaria.

Haciendo referencia a los esquemas de formacion que predominan en las empresas, los que
tienen mayor expresion son las actividades formales, aquellas realizadas en forma tradicional en

salones, con instructores, presentacion de ppt, etc.

Algunas organizaciones, utilizan esquemas gratuitos de formacién fuera de la empresa pero
siempre respetando el formato de aula. Todo siempre relacionado por un bajo coste y tiempos de

ejecucion.

Hay una relacién que se establece entre la funcidn coste — beneficio, directamente proporcional a

la posicidn ocupada dentro de la organizaciéon, cuanto mayor reconocimiento cuente la posicién, la
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misma contara con jornadas mds extensas, como por ejemplo los postgrados, seminarios

prolongados, algunos capacitaciones que requieran de viajar fuera del pais.

Los formatos de capacitacién, oscilan como mencionamos en funcién al nivel, aquellos que
requieran cubrir competencias motivacionales, o propias en cuanto a politicas corporativas, son

instancias en las que se puede apreciar un mayor nivel de inversion.

Con respecto sobre quien organiza y es decisor de contratar capacitacién, la idea que mas fuerza
tiene se vincula con el concepto de selfkeeping, quien lo requiere se ocupa de todos los aspectos,
con excepcioén de las grandes empresas, donde el departamento de recursos humanos, en

conjunto con otras dreas, son quienes se encargan en el proceso end to end de formacién.

Cuando hay que tratar temas referentes a cultura empresarial, comunicacién, liderazgo, la
direccion junto con las altas gerencias, trabajan mancomunadamente junto con recursos humanos

para desarrollar los objetivos.

Aguellas empresas que han contratado actividades de capacitacién outdoor, buscaron trabajar las
tematicas de trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion, decisiones bajo situaciones de presiéony
estrés, con la intencién de impacto en los equipos de trabajo, integrando diversas dependencias y
rangos, mejorando el clima laboral, las relaciones interpersonales, empatando con la definicidn de

mision de la empresa.

Aguellos que han planificado una actividad outdoor para trabajar con sus equipos de trabajo, han
encontrado emparejar los resultados obtenidos contra los objetivos planteados, ya que han
analizado en profundidad, cada detalle a tener en cuenta a la hora de planificar la jornada junto

con el instructor y guia de la empresa proveedora de servicios.
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Abordando el tema referente al sistema de mejor resultado, la respuesta se asocia al tipo de
actividad y objetivo de capacitacidn, para algunos conceptos las actividades outdoor son superan
en cuanto experiencia y asimilacion de contenidos a las capacitaciones tradicionales, que abordan

con mejor resultado los conceptos técnicos y especificos a desarrollar.

En los ambientes distendidos al aire libre en jornadas outdoor, los empleados se sienten mucho
mas cémodos, pueden compartir de igual a igual con referentes de diversas posiciones diversas
tareas, armar una choza, cocinar, etc, mientras que hay otros perfiles con otras competencias que
no les agrada esta modalidad independientemente del tema a trabajar, donde tienen mayor

preferencia hacia la formacién tradicional.
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Conclusiones del trabajo de entrevistas.

Finalizado el proceso de entrevistas a los referentes, quienes cuentan con el poder de decidir
sobre las acciones a nivel capacitacion, podemos anclarnos en las siguientes referencias: la
formacién es una instancia en toda organizacidn, que debe ser vista como un proceso de
inversidn, con el objetivo de enfocarse en obtener y desarrollar el mejor expertice en todos los
miembros de la organizacién, de cara a mejorar procesos, aumentar la productividad y convertir la

empresa en la mejor referente dentro del segmento que ocupa la misma.

Desde que nacemos, nos encontramos en un proceso permanente de de aprendizaje, hay que
fomentar esta instancia a lo largo de la vida de cada persona, dentro de las organizaciones,
entidades, empresas, debe de ser un must propiciar espacios y momentos dedicados a esta

instancia, ya que se encuentra en la dindmica de todo hombre.

Segun los referentes que he medido en las encuestas, las empresas, en lineas generales no
invierten en formacidn empresarial, los presupuestos para esta instancia son muy acotados, y con
ellos no pueden hacer grandes cosas, los decisores consideran al area de RRHH y sus tareas
colacionadas como dreas que complementan y no la toman como un area de igual dependencia

con el resto.

Consecuentemente si el presupuesto para formacién es escaso, el presupuesto para las
actividades outdoor son mucho menor, ya que requiere un budget presupuestario diferencial, al
cual no todas las organizaciones se encuentran predispuestas a su gestion, a esto le agregamos el
diferencial que este tipo de actividades no garantizan materializar logros en el segmento corto y
mediano plazo, para lograr concretar los resultados que se plantean dentro de la linea de
objetivos, es necesario realizar una linea de actividades de estas caracteristicas para conquistar las

metas propuestas.
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Todos los colaboradores que fueron entrevistados, se sienten muy a gusto al formar parte de un
grupo que reciben capacitacion, esta instancia se potencia si hablamos de participar en una
capacitacién bajo la modalidad outdoor, ya que entienden que lo hacen en un ambiente
distendido, donde se pueden relacionar de otra forma con todos los participantes dejando de lado

elementos que los distingan unos de otros, como la posicidn que ocupan en el organigrama.

Quienes participan en estas actividades, establecen una relacién mas profunda y estrecha, todos
cooperan para la conclusiéon del objetivo primario, logran sentirse identificados con la misién de la
empresa en la que trabajan. En muchas ocasiones, es posible llevar a la practica los conocimientos
adquiridos, fomentando el desarrollo y puesta en marcha de la combinacién ideas y creatividad.
Todas las empresas cuentan con un espacio para dar a conocer cuales son sus valores y sus
objetivos, macheando de esta forma con aquellos empleados que comparten y apoyan el rumbo

de la empresa.

Las empresas encuestadas, realizan un paralelismo entre los costos y beneficios de los esquemas
de capacitacidén, comparan ejes entre si, visualizan la materializacion del logro de objetivos a
mediano plazo, lo ven mucho mejor que el logro que se podria alcanzar por medio de una
capacitacion presencial o tradicional. Por el contrario, las Pymes, son muy detallistas a la hora de
analizar una propuesta, ya que ellos son los que pondran de sus fondos el monto requerido para
contratar estos servicios, los niveles de exigencia seran mayores y no conciben la materializacion

de objetivos fuera de los plazos razonables para toda organizacién, cualquiera fuese su tamafio.

Es sumamente importante poder hacer comprender quienes son decisores , que a la hora de
decidir por un esquema de formacidn outdoor, dentro de los objetivos hay que estipular una linea

de sucesos de estas actividades, para poder reforzar y darle continuidad en el tiempo, de forma tal
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de lograr reforzar e internalizar los conceptos establecidos, caso contrario solo quedara como una
jornada que rompid con la convencionalidad en las jornadas de formacion convirtiéndose en una

bonita jornada al aire libre.

Haciendo un analisis meticuloso luego de toda actividad, que es precedida de nuevas actividades
de estas caracteristicas, nos encontraremos con que los resultados superan satisfactoriamente los

objetivos planteados para estas actividades.

Las actividades outdoor no deben de ser comparadas en cuanto a nivel de formaciéon con aquellas
gue buscan reducir el estrés y ofrecerles a los colaboradores un dia de spa para todos ellos, donde
no se encuentran linkeadas con el eje laboral, al pautar objetivos es posible lograr alcanzar cosas

de utilidad que aporten con aumentar los rindes de los colaboradores.

Cuando estdn bien planificadas, con buen contenido y pautas bien claras, los resultados de estas
jornadas son los esperados, las personas dentro de un marco liberado de tensién se relacionan sin

tabues, estableciendo vinculos mas sélidos, tanto con los miembros como para con la empresa.

La instancia de elaboracion y eleccién de objetivos es fundamental para lograr buenos resultados,
todos los encuestados, entienden que sin esto, es imposible concretar los objetivos, no se puede
guiar a un equipo y no se puede medir la jornada para determinar si fue fructifera o no, es como
dejar un barco a la deriva en el océano sin un rumbo definido, librado al azar, donde es mucho

mas probable que todo salga mal.
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Conclusiones finales de la investigacion

Tras dos afios y medio de profundizar en esta tematica, de lectura profunda de libros, sitios web,
de entrevistas con diversos interlocutores con quienes contratan y consumen actividades outdoor,
me encuentro en situacién de afirmar que la formacién bajo la modalidad outdoor orientado para
un segmento de temdticas en mandos medios, seria una metodologia muy efectiva en términos de
lograr contribuir con la productividad tanto de la organizacidon como de los colaboradores en el
segmento de mandos medios, obteniendo resultados mas profundos comparados con los
esquemas tradicionales. Cuando hablamos de tematicas orientadas al mando medio, hago
referencia al rendimiento de trabajo en equipo, reduccion del estrés en el trabajo, comunicacion

efectiva, resolucién de conflictos, entre otras.

Puedo sustentar o fundamentar esta teoria a través de la gestion de los recursos humanos,
comenzando en la gestion del conocimiento, el desarrollo del capital humano es decir cada
integrante de una empresa, tiene una linea directa y proporcional con el coste financiero de toda
empresa, por lo que relacionar el desarrollo de la gestién humana con un costo o una inversion

marcara el éxito o fracaso.

Para lograr un completo desarrollo de la gestion del conocimiento de los integrantes de una
empresa, hay que implementar la estrategia disefiada y desarrollada por el departamento de
recursos humanos, para que de esta manera, se pueda aportar la gestion del desarrollo del

conocimiento en todas sus dimensiones.

La experiencia outdoor fomenta un canal de comunicacién informal, donde los integrantes
comparten entre ellos sus conocimientos y experiencias, puntualmente la gestion tacita,
colaborando en que cada uno alcance el autoconocimiento, encontrarse con la potencialidad con

la que cuenta, poder cruzar las fronteras, bloqueos culturales, sociales, experimentales, y demas.
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La experiencia outdoor, fomenta el proceso de aprendizaje y conocimiento, conocer y aceptar a
guienes trabajan en su entorno, persiguiendo la integracién para conseguir la mejor performance

del grupo.

El objetivo que se persigue es fomentar y contribuir con el aporte del conocimiento tacito y
explicito, como transferir y compartir el propio conocimiento organizacional, dentro de la

empresa.

El outdoor training, fomenta un clima donde sus participantes logran distenderse de la rutina
diaria, propicia la conexion entre los integrantes y la creatividad surge como una gran conjuncién

de factores.

Las actividades que se desarrollan en grupo, son mas propicias como motor de aprendizaje, ya que
como toda persona que vive en sociedad, se requiere de las relaciones interpersonales y los

vinculos para poder generar un escenario de aprendizaje.

El objetivo primario del outdoor training se enlaza con el principio de la teoria de las necesidades
de Maslow, en cuanto a la satisfaccion de las necesidades sociales, las necesidades de
autorrealizacidn, en términos que quienes contratan estos servicios, como propdsito buscan que
sus integrantes, concilien las relaciones y vinculos, encontrar un espacio que fomente la
comunicacion con la intenciéon de lograr desarrollar al maximo el potencial personal , concretando

la satisfaccion de las necesidades primarias, se podran obtener mejores resultados .
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Se desprende entonces al hablar de comunicacidn, e integracién de las primeras lineas, que la
capacitacidn no tradicional, estd orientada a un determinado segmento dentro la empresa, que

descarta al sector de operaciones y se enfoca en los mandos medios.

Los directivos, tienen como principal obligacién dirigir y motivar, ser lideres de las personas que
tienen en sus equipos, con la meta de concretar objetivos primarios y secundarios, cumplir con los

objetivos profesionales contribuyen con la concrecion de objetivos personales.

Se puede obtener informacidn en relacién a cuales son las necesidades tanto del grupo como las
individuales, de esta forma se puede idear y planificar un esquema de incentivos para aplicar en la

empresa, como asi también como lograr motivar a los colaboradores.

Como resultado de las encuestas que se han realizado, se puede establecer una coincidencia en
cuanto a la predisposicidn hacia el aprendizaje de quienes participan de las actividades outdoor,
esto se encuentra vinculado con la realizacién de tareas en forma distendida fuera del ambito
laboral, ya que el nivel de receptividad hacia el aprendizaje y la interaccidn en la critica tanto al
realizarla como al recibirla, es mayor y se da en forma mas espontdnea. Las nuevas experiencias
agregan conexiones neuronales, donde se construyen otros nuevos patrones relacionados con la

sinapsis que agudizan el modo de percibir el entorno.

Al enfrentar una situacién que requiere especial tratamiento en cuanto a la resolucién de
problemas y manejo del estrés, donde se trabajan los conceptos vinculados a trabajo en equipo,
comunicacion, manejo de conflictos, al experimentar estos nuevos eventos que son
emocionalmente fuerte, referente a esta situacién, su abordaje y resultados, seran recordados
con mayor acento por sobre aquellos cuyas consecuencias emocionales son mas bien neutras,

como los efectos de una capacitacion tradicional no presencial.
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Las capacitaciones Outdoor, buscan fomentar la esencia del sentido de equipo, poder analizar el
entorno y contexto, identificarse con la empresa y su mision. Cuando se logra que los
colaboradores se encuentren identificados con la concrecidn de los objetivos de la empresa en
cuanto al eje de su misidn, genera una situacién de pertenencia para con la empresa,
involucrandose con el aporte de sus capacidades y competencias, generando una sinergia de

contagio de emociones, de ser con el otro.

El éxito de la capacitacidn, se encuentra en el poder analitico del coordinador de la actividad, en
términos de lograr establecer junto con los directivos de la empresa los objetivos a concretar,
como asi también detectar las necesidades del grupo para poder empatar necesidades vs

objetivos, asi de esta forma potenciar el fin de la capacitacion.

Las empresas requieren de lideres que por medio de la motivacidn, se encuentren capaces de
conducir a un equipo de trabajo a la concrecidn de objetivos, es importante que sepan y logren
potenciar la mejor versidon de cada integrante, esto requiere tener un desarrollo de habilidades y

competencias gerenciales clave para poder concretar este importantisimo objetivo.

Al planificar una actividad de formacion outdoor, se establecen objetivos, tareas que deben ser
distribuidas en equipos, con el fin de poder superar desafios que representen la concrecién de

estos objetivos.

Previamente a la distribucion de tareas, se requerird la funcidn de establecer los roles que
asumiran cada uno de los integrantes del equipo, como asi también quien asumira el rol de lider

del equipo, todo esto teniendo en cuenta y analizando las competencias y habilidades de los
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participantes, estara en las habilidades del lider orientar al grupo y guiarlo para que puedan

desarrollar su mejor performance.

Finalizada la actividad de la jornada vivencial, se propicia un espacio donde todos encuentren la
posibilidad de compartir sus experiencias, al intercambiar estas vivencias, proporcionalmente se
propicia el enriqguecimiento grupal, donde se exponen los obstaculos que se han presentado, las
alternativas planteadas, la toma de decision, replanteos, etc, y se busca luego del paso de esta

instancia, encontrar un paralelismo con situaciones laborales.

Los eventos cargados de emociones se recuerdan por mucho mas tiempo y con mas detalles,
evocar el que recuerdo sobre una lectura sobre mandos medios en cuanto a resolucion de
conflictos, si bien la lectura es buena, sirve como elemento de refuerzo para este tipo de
capacitaciones, pero carece de la fuerza necesaria que ofrece una situacién experimental, como lo

hace una actividad outdoor.

La efectividad en el liderazgo, se materializa cuando se fomenta el espacio para generar un buen
feedback de trasmisién de conocimientos tanto personal, como organizacional, esto se establece
por medio de las comunicaciones, laterales, ascendentes y descendentes. En las actividades
outdoor se piensan juegos y tareas, con el propdsito de fomentar un nuevo canal de
comunicacion, replantear los canales utilizados diariamente y alternativas para superarlas y
generar mejores versiones es un ejercicio que no se debe perder, por el contrario, hay que

estimularlo.

Al vivenciar esta jornada en forma relajada y sin presién, los participantes, se animan a expresarse

sin ataduras, sus opiniones fluyen con espontaneidad; entre los integrantes de estas jornadas,



129

analizan, evallan y establecen puntos y pautas sobre los principales déficits que atraviesa el canal

comunicacional de la empresa.

El 85% de los colaboradores encuestados, trabajan en grandes empresas donde utilizan
mayormente la modalidad de trabajo en equipo, al relacionarse potencian sus habilidades para
conseguir mejores resultados, cuentan con un lider quien dentro de su rol busca establecer pautas
claras de trabajo, guiandolos hacia la concrecién de resultados, ofreciendo y supervisando los

canales de comunicacidn para que no se generen desvios.

En funcidn a los objetivos que se pretendan alcanzar y la cultura del grupo se podra determinar
cual sera la actividad que empate con estos caracteres entre la gran cantidad de variables que se
pueden realizar. Al optar por una dindmica determinada, esta puede variar en cuanto a la duracién
en horas y dias, como asi también el lugar donde se llevara a cabo, por ejemplo, un club, campo

abierto, un bosque, un dique, etc.

Es muy importante, saber sobre el estado emocional de las personas, ya que su desempefio
cotidiano se encuentra influenciado por este factor tanto en forma positiva como en forma
negativa, conocer al respecto nos brinda la oportunidad de poder tomar acciones para poder
minimizar los factores que conducen y detonan estrés en el grupo, como asi también para reducir

las consecuencias.

Las jornadas Outdoor, cuentan con la principal ventaja de desarrollarse fuera del ambito laboral,
en lugares al aire libre en contacto con la naturaleza, esto cuenta con la ventaja de quitar de
contexto a los participantes, invitdndolos a despojarse de sus tensiones y preocupaciones,
conduciéndolos a conectarse con el bienestar y activar todos los mecanismos para que puedan ser

mucho mas productivos, conectandose con el entorno, los integrantes y los desafios.
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Vivir una situacidn extrema, atravesar una situacién donde se encuentre expuesto al peligro, sera
un factor que conduzca y aporte en gran medida al desarrollo de las personas, trabajando el
inconsciente adaptativo, donde cada persona tomarda una decisién elaborando juicios rédpidos a
partir de la escasa informacién y poco tiempo con el que cuente, analizando las variables bajo
situaciones de riesgo en un contexto en el que se encuentran involucradas mas personas. Quienes
se encuentren presentes en estas actividades, podran experimentar y aprenderdn de estas
situaciones, analizando diversos escenarios, donde deberan tomar decisiones que requieran
respuestas rapidas bajo un escenario de presién contemplando las necesidades grupales

individuales.

Quienes han sido entrevistados, entienden que el hecho de adquirir o modificar nuevos esquemas,
ya sea de conocimientos o valores, como el exponerse ante nuevas situaciones y adquirir el reflejo
de la reaccidon ante la experiencia, es decir situaciones de tematicas blandas, ponderan y eligen la
modalidad presencial outdoor, ya que participar de estas actividades, provoca un efecto a largo
plazo en cuanto a recuerdo de la situacidn concreta. Esto permite avanzar con procesos de mejora
en el mediano y largo plazo, aporta también bienestar en los participantes, los recuerdos son muy

efusivos.

La palabra que se rescata de las actividades outdoor por quienes participan tiene que ver con
“Descontracturar”, esto no hace otra cosa mas que reforzar el hecho que los participantes les
gusta escapar del concepto de estructura que representa una entidad, para pasar a un ambiente
distendido donde se pueda comunicar sin prejuicios y tabues, donde se sientan sin presiény en
libertad de expresarse sin pensar en consecuencias que incidan en su trabajo, al liberar su tencién

puede enfocarse de lleno para poder poner su atencién en otras cuestiones mucho mas
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productivas tanto para la empresa como para sus integrantes, aportando y recibiendo informacién

y nuevas ideas.

Al enfrentarse a nuevas situaciones donde el riesgo pueda ser un variable, se puede direccionar el
pensamiento de una manera distinta, se generan nuevas ideas, nuevos aportes, los integrantes
contribuyen desde otro lugar, son receptivos y abren su lado creativo, asumen de una nueva

forma el compromiso para con la empresa que los tiene presente.

Asi como se busca resaltar las virtudes y ventajas de las actividades no convencionales, es claro
gue para otras tematicas, como las duras y técnicas, las capacitaciones tradicionales son de mayor
agrado por los participantes que fueron entrevistados, donde prefieren conectarse con el

instructor en un lugar sin dispersion, donde el ida y vuelta sea muy fluido.

Los representantes de las organizaciones de servicios outdoor, saben que en muchas ocasiones
son contratados sus servicios, buscando generar un espacio de esparcimiento y diversion, con la
Unica finalidad de liberar de estrés a quienes participen, dejando de lado el analisis de la
necesidad primaria, establecer objetivos, en pos de lograr enfrentar a futuro situaciones similares

y poder resolverlas con éxito.

Este enfoque de la actividad, subestima la verdadera esencia de esta modalidad de capacitacion,
donde por el contrario, no busca con ser identificada con un modulo de relax, por el contrario,
busca no solo captar el maximo estado de equilibrio y desestructura, para poder trasladar el
enfoque de atencidn hacia el verdadero punto, que trata de la conquista objetivos, en equipo,
analizando un abanico de variables con la presién de la ecuacién tiempo vy riesgo, donde el
beneficio o el impacto del resultado es a nivel grupal, buscando un espacio de comunicacién sin

contaminacién de la actividad diaria.



132

Cada grupo tendrd una vivencia diferente y esto se debe a la diversidad cultural con las que se
identifican los grupos o equipos de trabajo, ya que cada empresa es distinta a las demas. Para
garantizar el éxito de la implementacidn de estas actividades, es necesario tener esto bien
presente, analizar el contexto, la cultura de la empresa, la identidad cultural de los integrantes del

equipo que participa serd el factor determinante de éxito o fracaso.

Como todo esquema que motive genera buenos resultados, los efectos que producen este tipo de
capacitacion, debe sostenerse y replicarse en el tiempo, debe de contar con una planificacién. El
éxito o fracaso depende del control, seguimiento de objetivos en el tiempo, tener la habilidad de
comprender los cambios del entorno si los hubiera y poder accionar rdpidamente para que surja

efecto en el grupo.

Por un estado situacional de coste, no todas las organizaciones, pueden hacer frente a la
contratacidn de estos recursos, hay que tener presente que sale del formato tradicional, y
requiere mas alla de un instructor diferencial, material de actividades que es distinto al requerido
por la capacitacién formal, a unas cuanta copias para seguir la lectura, contratar un lugar al aire
libre, trasladar a los participantes, coordinar las meriendas, en fin, una cantidad de variables que
requiere un presupuesto mayor, al que muchas veces las empresas no estan en condiciones de
hacer frente, otras lo consideran costo cuando debiera ser inversién, y otras ven la verdadera
esencia a largo plazo, considerandola como una jornada que con un esquema secuencial en corto

plazo, tendra efectos largo plasista, en la cual el grupo potenciara sus habilidades.

No solamente queda en contratar un servicio, sino que hay que trabajar junto con la empresa de
servicios, para determinar necesidades a cubrir y los objetivos que se estipularan para determinar

los juegos y actividades que seran requeridos para abordar determinadas temdticas.
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Con una sola jornada outdoor, solamente se lograra que los colaboradores desarrollen un poco
mas el sentido de pertenencia hacia la empresa, disfrutando de una jornada distendida de campo,

pero cuyo resultado no tendria mayor sustento que esto, licudndose el efecto en el tiempo.

Luego de toda actividad, como menciondramos, debe ser obligatorio realizar una jornada de
reflexion, en la que se pueda rescatar los emergentes de mayor trascendencia, como fueron
abordaros y cuales fueron sus resultados, luego cruzar este cuadro contra los objetivos

planteados, establecer nuevas pautas para proximas actividades.

En el dia a dia hasta la proxima actividad, la intencidon es trabajar con el emergente, en como
poder inyectarlo en cada accidn diaria, y en establecer nuevos parametros para las actividades

venideras, de otra manera solo serd un recuerdo de un dia dispersion al aire libre.

Segun testimonios obtenidos de las empresas y los empelados entrevistados, se puede afirmar el
formato outdoor, fue de gran utilidad, aportando en forma cuantitativa y cualitativa verdaderos
beneficios en los participantes, en las personas hacia el grupo, en las personas hacia la

organizacion.

Quienes han participado, pudieron comprobar, que las jornadas fueron de suma importancia en el
desarrollo de determinadas competencias y conocimientos, como lo es el liderazgo, trabajo en
grupo, como lograr los mejores resultados por medio de la motivacion, entender y comprender la
multiplicidad de estilos de personas que pueden interactuar en un grupo y equipo, donde hay que
aprender a conocer a sus integrantes para poder determinar fortalezas y debilidades y asi de esta

manera lograr obtener la mejor versién de cada uno.
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Entonces estan todas las condiciones dadas, para poder afirmar que para formar a los mandos
medios en cuestiones de liderazgo, trabajo en equipo, trabajo bajo presién y estrés, y demas
tematicas que se han mencionado, la modalidad outdoor, es un esquema muy efectivo como
transmisor de conocimientos con una facil implementacién en la labor diaria, en la que se puede
ver una diferencia en la brecha teoria vs practica muy reducida, comparada contra la brecha de

una capacitacién tradicional teoria practica muy marcada.

Por otro lado, es un sistema que facilita y ayuda a apartar de la rutina y reducir el estrés de

quienes puedan participar en este tipo de actividades, en jornadas recreativas.

En paises desarrollados, es un esquema que funciona muy bien en las empresas que consumen
estas actividades, sus directores, quienes toman decisiones, comprenden que el verdadero capital
es el capital humano, y que los mejores logros son gracias a la mejor version de ellos. Cuando en
Argentina se logre instaurar esta mentalidad, donde estos proyectos se encuentren presentes
cuando se realicen los presupuestos, los resultados seran fantasticos, sucede que el contexto

econdmico, social y cultural, aun no se encuentra 100 % preparado para ello.
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11. Anexo B, Cuestionarios y respuestas testigo

Cuestionario dirigido a los instructores

Table 1. Cuestionario a instructores

1. Qué tipo de empresas por rubros, contratan este servicio.

2. Cuales son los puntos que tienen en comun?

3. Cudles son las expectativas que esperan cubrir quienes demandan este
servicio?

4. Planifican objetivos a trabajar en la actividad, alineados con la estrategia?

5. Cudles son las tematicas de mayor trascendencia?

6. Buscan capacitar o bien reducir el estrés?

7. Cual es el tipo de receptividad de los participantes?

8. Les solicitan replicar las jornadas para otras areas dentro de la misma
empresa’?

9. Quienes participan, solicitan repetir la experiencia?

10. Cudles son las conquistas qué se observan al finalizar la jornada?
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Entrevista N°1. Respuesta testigo de Alfredo Rovalletti & Mash Bikes
Alfredo Rovalleti., UTN, Tucuman. Organizador de actividades outdoor en Qutdoor.... empresa

dedicada a Training trans montafia. Doctorado en Training Outdoor, 2006.

1-Las empresas que nos contratan, son las grandes empresas, entiendo que no se trata de
un problema vinculado con el volumen de negocio, sino que estad muy asociado a una cuestién de
identidad cultural empresaria.

Generalmente los directores y gerentes que intervienen en el proceso de decisién en
cuanto a términos de contratar se refieren, estd muy vinculado con una cultura que les da soporte
en cuanto a sustentarse y apoyarse en estos programas, donde ellos estan convencidos de los
resultados en los tiempos establecidos por ellos.

Mi gran desafio es promover el outdoor training como una gestidon de formacién habitual,
evangelizar la mision del outdoor training en todo el ambito empresarial, trabajando con grandes,
medianas y pequefias empresas.

La relacidn en cuanto al conocimiento y la decisidn de contratar es fundamental, brinda a
futuro mayores oportunidades para todos.

2- Claro que si, hay un precedente de haber contado con la oportunidad de haber
participado de eventos de estas caracteristicas, al comprobar los resultados, son futuros
promotores de este modelo.

También hay una cuestion cultural, debido a la formacién de los directores y gerentes, que
por su formacién de grado y postgrado, conocen cuales son las fortalezas de estos esquemas que
rompen todo esquema de paradigma.

3- Muchas veces buscan solucionar problemas de base de la empresa, pero en términos
generales, la misidn es la de trabajar aspectos relacionados con los equipos, hay una particular
orientacién de perfeccién en la mecanica grupal.

Se espera mucho en términos de liderazgo, y comunicacion, que estan vinculados como
eslabones de cadena en el trabajo de equipo.

4- En cada reunién con empresarios, sondeando las necesidades, siempre hago el planteo
de los objetivos, si es que se pretende conseguir resultados de base, que es el objetivo del outdoor
training.

Para garantizar el éxito del programa hay que trabajar en pautar objetivos muy vinculados
con la necesidad a tratar, que sean medibles, y realizables, de lo contrario el programa carecera de

sustento y éxito!

5- Comunicacion, trabajo en equipo, gestion del cambio, resolucidn de problemas,
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6- El outdoor training, cuenta con dos pilares bien marcados, el primero que es el que
mayor peso tiene, vinculado con el esquema motivacional, referente a programas para tratar el
stress y la distencién.

Por otro lado, encontramos los programas de formacién, que apuntan a tratar cuestiones
de base, con los temas referentes al equipo y sus competencias.
Nuestro esfuerzo se centra en promover el pilar de la formacién por un lado y por otro
evangelizar a todos los niveles empresariales.

7- Por un lado encontramos el aspecto central que es la formacién, por otro lado, todo lleva
a pasar una buena jornada, se busca que se pueda establecer un equilibrio entre ambas partes,
poder enfrentarse a situaciones nuevas, desafiantes, estimulantes, transitando momento
armonico y distendido o alegre.

Asi como se termina un objetivo, se termina un dia de trabajo, lo que no hay que perder es
el espiritu, la alegria. No hay nada que justifique que esto se pierda, todo es efimero, menos el
estado de dnimo y el humor, que son fundamentales para comenzar cada mafiana.

8- Cuando comienzan a ver los resultados, piden replicar en otras areas de la empresa,
como en nuevos objetivos para las dreas que ya tuvieron la experiencia, buscando desarrollar
nuevas competencias que son requeridas para la posicion.

9- Piden trabajar nuevos objetivos, quienes trabajaron liderazgo, buscan luego trabajar en
comunicacion efectiva por ejemplo, y asi van sumando nuevas tematicas, hay que tener presente
gue no es aconsejable trabajar muchos objetivos, ya que se perderia el foco y no se podran
concentrar el objetivo central.

10- Todo esta vinculado con poder trabajar los objetivos en profundidad, que no es un tema
menor. Al comenzar con la jornada, analizo en términos generales los rasgos que tenemos
planteados trabajar, como por ejemplo, motivacidn, al finalizar veo cuales fueron los efectos y
como impacto en cada uno, a través del intercambio grupal, o como lo internalizaron, entre otras
tantas formas de verlo.

Entrevista N°2. Respuesta testigo de Julio Luna
Julio Luna - profesor de Educacién Fisica. Fundador de Team Building Tuc, empresa dedicada a

Training Outdoor, Tucuman, Yerba Buena.

1- Tengo todo tipo de empresas clientes, te puedo hablar de empresas de renombre aqui en
Tucuman, como la citricola nimero 1 en la Argentina y el mundo, hasta las pymes como una
fabrica de cartdn que atiende cierta porcién del mercado local, que no la menciono para que no se
sienta discriminada.

La brecha de empresas con las que me muevo, mayoritariamente grandes en cuanto a
repeticidn, tiene que ver con un panorama presupuestario. Sucede que las pymes se ven
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encantadas cuando hablamos de las bondades del outdoor, pero cuando nos toca hablar de
costos, queda todo en una expresién de deseo.

2- Contar con un drea solida de recursos humanos, que buscan siempre la mejora continua
de las areas a las que le dan soporte.

Principalmente buscan trabajar la comunicacién entre areas, buscan que todos apunten a
concretar objetivos en comun, dejando de lado los deseos individuales, que no benefician a la
empresa en su conjunto, de nada sirve que el area de finanzas y marketing estén motivadas y con
buena comunicacidn, si el drea de ventas trabaja bajo un cuadro de estrés y con poco
reconocimiento por sus resultados.

Algo en comun, es que a todas las empresas les seduce el concepto de salir de sus
instalaciones y romper con los esquemas tradicionales.

3- Buscan encontrase con una capacitacidon que no pierda la seriedad, que sea productiva,
gue se puedan llevar herramientas aplicables en la jornada laboral.

Buscan mejorar los vinculos, trabajar sobre la motivacidon, buscan que se rescate el
concepto de ponerse la camiseta y dar reconocimiento. Buscan algo que los sacuda, que los
motive.

4- Si, sino no perderian el tiempo, antes de llevar a la practica la actividad, tenemos dos o
tres instancias de entrevistas con las principales areas vinculadas y necesitadas a la actividad, a
partir de ello, trabajamos como asesores staff aportando desde nuestro conocimiento en el
armado de los objetivos principales y sub objetivos.

5- Buscan trabajar sobre las fortalezas y los vinculos, el trabajo en equipo, comunicar,
incentivar, rescatar el factor humano como algo diferente a todo.

6- Las empresas buscan un mix entre divertirse y formar, buscan explotar todas las
dimensiones de cada persona, el lado humano es muy importante para los empresarios, ya que
mayoritariamente esta muy instaurado el concepto en el que las empresas estan constituidas por
personas, y cuanto mayor se el nivel de inversidn en las personas y sus competencias, esto
impactard proporcionalmente en la concrecidn de objetivos.

7-Participar de una jornada que implique salir de la empresa y que sea una jornada al aire
libre, es un factor motivante para todos, que implique salir de la empresa en grupo les agrada
mucho mas, cuando saben que van a ser actividades recreativas, esto potencia mucho mas la
motivacion.

Siempre se puede identificar un grupo que estd muy motivado y otro que se muestra
dudoso e incomodo.

8- En términos generales, los primeros en abordar y experimentar estas jornadas son los
directivos de la empresa, luego la bajan a las gerencias / jefaturas.
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9- Te diria que es un factor en comun, quienes lo contratan, buscan replicarlo hacia las
posiciones de mayor jerarquia en la empresa, o piden sumar nuevas experiencias desarrollando
nuevas competencias.

10- Principalmente pueden enfrentarse a sus limitaciones y toman conciencia de sus
fortalezas, pueden cruzar esa frontera.
Se pude ver mayor integridad grupal, hay un mayor grado de relacionamiento, creando un
fuerte sentido de pertenencia, inmediatamente se expresa el concepto de confianza, y se
visualizan los lideres natos, entre otros tantos aspectos.

Entrevista N°3. Respuesta testigo de Maria Valeria Prez
Maria Valeria Pérez, psicdloga Organizacional, especialista en coaching antoldgico de empresas.

Socia de Team Building.

1- Mi zona de trabajo es en todo el NOA, haciendo foco en Salta y Tucuman, donde tengo
mayor accesibilidad de llegada a mis clientes, en lineas generales las empresas a quienes prestd
servicio son grandes empresas, tanto sea por volumen de gente como por dotacidn, para darte un
ejemplo, te puedo mencionar las empresas de call center.

En ocasiones recibo solicitud de cotizacidn, o algunos trabajo de empresas en Cérdoba, en
funcién a mi agenda y disponibilidad, las tomo o las derivo a colegas.

Podria estimar que las pymes de poca dotacién ( entre 50 y 100 ) no se encuentran
interesadas en realizar este tipo de actividades, muy eventualmente, requieren algun tipo de
asesoria en consultoria.

Haciendo un analisis sobre las pymes, referente a la contratacidn de estos servicios, lo ven
como a un gasto, necesitan ver los resultados en el corto plazo, y al encuadrarse en una ecuacién
de servicios a mediano y largo plazo, donde el coste por cada prestacién es mayor al tradicional,
desplazan la verdadera necesidad de llevar a cabo el proyecto, desestimandolo por completo.

Las grandes empresas, ya sea por volumen o facturacion, se embarcan en la contrataciéon de
este tipo de actividades experienciales, no solo por ser consideradas de moda, sino también con la
intencién de generar cambios en la organizacion, como conseguir concretar el concepto de
integracidn, entre otros.

No obstante, pese a existir la necesidad, sigue presente el concepto de compararlo contra
un gasto y no contra una inversién. En mi opinion, los empresarios necesitan de la contratacion de
estos servicios, y de hecho lo hacen, y entiendo que asi lo es debido a la imperiosa necesidad de
unir areas y divisiones, de recuperar el poder, que hoy se encuentra dividido en las areas de
especializacién, sustentadas en la division del trabajo, de esta forma los team building, lograran
generar resultados esperados por el directorio de cada empresa que contrata el servicio.
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2- Hay tres aspectos en comun, la nomina, facturacién, y organigrama, aunque hay un
aspecto relevante, que tiene que ver con el esquema mental, que por lo general son disruptivos,
rompen con todo paradigma, apuntan a ser promotores de la creatividad.

3- Esperan que los empleados comiencen a aplicar en el dia a dia todo el conocimiento y
experiencia que tomaron en las jornadas, comienzo a ver, como algunas empresas ponen foco en
objetivos a mediano y largo plazo, muy atado de la misién de la empresa, donde sus empleados
comiencen a ser parte de un proceso de transformacién cultural de la empresa, con un cambio
desde la base donde se involucren no solamente con sus tareas, sino también con las necesidades
y tiempos de otras areas y sectores, comprendiendo a la empresa como a un todo y no solamente
un area.

4- No solamente se establecen objetivos, sino que previo al armado del programa, se
analiza la cultura de la empresa, el clima organizacional, para poder hacer foco en la conquista de
las metas, buscamos inicialmente desarrollar competencias en los empleados.

5- Mayoritariamente, buscan desarrollar competencias relacionadas con la integraciény la
comunicacion.

Siempre sugiero abordar en tres areas, desde la gestién hacia las personas, los procesos y el
desempenio,

6- Buscan combatir el estrés mayoritariamente en un 60%, cuando se podria hacer ambas
cosas.

7- Realmente estas actividades rompen con los paradigmas, sino que al concluir se puede
ver a la gente feliz, donde se involucran en la charla final de reflexidn, y sienten que se llevan algo
tangible a pesar que es realmente intangible.

8- Al tomar conciencia de cuadles son los resultados, buscan replicar en toda la empresa
estos eventos, donde van viendo entre ellos que tematicas estarian bien para cada gerenciay
nivel, de acuerdo a resultados y expectativas que tienen sobre sus colaboradores.

9- Si, al vivenciar estas experiencias, toman conciencia de competencias que no utilizaban
en su puesto de trabajo, y a partir de ello, se los ve muy entusiasmados en desarrollar estas
competencias y descubrir nuevas.

10- Logros en cuanto al nivel personal, donde cada participante comienza a potenciar sus
cualidades, a tomar conciencia de alguna competencia que pudieron utilizar bajo circunstancias
extremas.

A nivel grupal, interactuando en un buen clima de sinergia, y a nivel organizacional, donde
los directivos ven una energia que es la que buscan para aplicar en proyectos.
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Cuestionario dirigido a gerentes
(No divulgaremos los nombres por cuestiones de confidencialidad)

Table 2. Cuestionario a Gerentes

1. Qué clase de incentivos implementa su empresa?

Consiguen cumplir los objetivos, bajo qué forma?

Cudles son los formatos de formacion que utilizan?

Utilizan distintos esquemas segun la jerarquia?

Cuales son las dreas involucradas en el end to end del programa?

Cuales son los objetivos que se busca cubrir?

Cual es el feedback que se obtiene por parte de los colaboradores?

Consiguen abordar los objetivos planificados?

Compdrelo con el sistema tradicional y mencione cual es de mayor efectividad

© 0 NG U AW
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Respuestas testigo

1. Incentivos

- Varia segun la posicidén en el organigrama, La direccién y Gerencia cuentan con bonos por
el cumplimiento en ventas, las jefaturas por logros en la red y operaciones, mientras que
la red es premiada como un beneficio sin estar atado a un logro en si.

- Mapeary aplicar innovacion tecnolégica.

- Asignacién de computadora portatil y Smartphone junto con plan de uso bonificado

- Con lafinalidad de determinar objetivos para cada gerencia, la empresa nos ha dado
cursos de formacién de estilo outdoor.

- Un monto en efectivo.

- Casi no hay beneficios, si los hay son esporadicos y no para todo el mundo, en la fiesta de
fin de afo, los proveedores sortean premios, pero la empresa no ofrece premios propios.

- Hay bono anual segiin cumplimiento de objetivos.

- Comisiones.

- Sujeto al resultado hay premios monetarios para todas areas de la empresa, entendiendo
gue es una pyme.

- Mapa de desarrollo interno, ofreciendo mejores condiciones en el paquete de beneficios

2. Objetivos

- En principio te diria que si, pero asi mismo debe existir una correlacion entre el programa
de incentivos y la estrategia. La empresa se encuentra en un proceso de cambio y uno de
ellos es del de la estrategia.

- Vemos el compromiso, el empefio y cambio de actitud en el personal.

- La empresa buscé romper con el esquema convencional de capacitacién, fue muy bien
recibida y todo el personal ha quedado muy conforme con los resultados y con lo distinto,
La empresa ha buscado un nuevo rumbo y creemos que lo ha logrado.

- Asi es, la motivacion y los plazos juegan un rol fundamental entre si mismos.

- No, porque no la empresa no cuenta con un esquema de formacion.

- Depende de la intencién y relacién objetivo vs incentivo.

- Enlineas generales si, menciono que tienen que ser cuantificables y alcanzables, alineados
con la estrategia.

3. Formatos

- Tiene que ver con las necesidades operativas de la organizacién y con el nivel de respuesta
y conocimiento de sus involucrados, tal es asi que para la linea operativa se podran
requerir cursos de entre 15y 20 hs, mientras que para las posiciones de mandos medios,
una reunién de media jornada con presentacidén por medio de slides tratando temas
puntuales bastara.

- Relacionado con el conocimiento de los integrantes de la empresa, sera
proporcionalmente la incidencia de las tematicas a abordar, cada area sujeto a sus
conocimientos recibiran mayor o menor nivel de informacion.
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Varian las tematicas, la constante es el lugar donde se realizan, que es el mismo salén de
capacitacidn, que no es el mejor lugar, no es muy grande y no tiene la mejor iluminacidn.
Para los nuevos ingresos la capacitacion es estandar, luego varia dependiendo de los
requerimientos de las especializaciones.

Si, se encuentran dirigidas hacia los mandos medios.

4. Jerarquia.
No decidimos las tematicas ni los proveedores, simplemente actuamos en funcidn a las
normativas que revimos de nuestra casa matriz.
Participan del proceso la linea, los mandos medios, con la presencia de por veces del
sindico, ya que las capacitaciones requieren que los colaboradores adquieran nuevas
conocimientos para desarrollar nuevas tareas y es ahi donde hay que negociar.
Participa un comité que toma decisiones en este proceso.
Desde el director a los gerentes operativos de area.
RRHH y las gerencias.
No hay decisores ya que no hay capacitacion.

5. End to end.
No utilizamos esta tipo de formacion.
Buscamos trabajar la integracidn del equipo, confianza, desarrollo de valores, la
colaboracidn, interesarse por las necesidades grupales. Son cursos dentro de un marco de
lo informal.
Desarrollar habilidades de planificar, la comunicacion, el trabajo en equipo.
No realizamos este tipo de capacitacion.
Buscamos desarrollar el trabajo en equipo.
Aun no innovamos en aplicar esta forma de capacitacién.

6. Objetivos
Haciendo una evaluacién general hay una gran aceptacién por parte de todos los
integrantes, desde el comienzo hasta su finalizacién, se van puliendo rispideces hasta
abordar un buen clima de grupo.
La experiencia fue realmente positiva, los equipos que se formaron durante al actividad,
continuaron su experiencia en el dia a dia con los mismos integrantes y obtuvieron muy
buenos resultados.
Participaron casi todos de la formacidn, fue positiva, el clima que se vivia en la
organizacion fue fundamental.
Al personal le gusta en términos generales recibir capacitacion, se siente importante, son
muy pocos aquellos que lo perciben como una pérdida de tiempo.
La verdad que estuvo muy buena la actividad, rescato buenas pautas para aplicar en el
equipo.

7. Feedback
Buscamos que ello ocurra, somos muy cuidadosos al plantear objetivos.
Asi es.
En lineas generales si.
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No conseguimos el con consenso grupal, para los empleados es simplemente una pérdida
de tiempo, segun ellos.

Los objetivos deben ser concretables, debe de haber un seguimiento y control, ya que de
no ser asi de nada servird cualquier intencidn de formacion.

8. Cumplir
Preferimos por cuestion de resultados, la capacitacién presencial.
Claro que si, pero tiene que ver el tema y a quien va dirigida.
Ambos sistemas son buenos, la clave se encuentra en los empleados, y en el compromiso
de ellos en cuanto al abordaje de los temas, una u otra forma es tan solo una
circunstancia.
La integracién de personal de distintas zonas y paises, son una buena fuente de
motivacion, las tematicas son efectivas directamente proporcional con el compromiso
para aprender y aplicar.
Sujeto a la misiéon de la actividad, dependera la modalidad que elegiremos para la
formacioén, asi pues, si nos orientamos a trabajar el area de liderazgo, o la disciplina de
trabajo en equipo nos orientaremos a la modalidad outdoor, en caso de trabajar un curso
de finanzas o contabilidad para no contables, nos orientaremos con la modalidad de
capacitacidn presencial, en cursos con mayores recursos y tranquilidad.

9. Comunicacion
Me interesa estar en contacto directo con el formador, salir del contexto laboral, y estar
en un salén alejado de las interferencias laborales del dia a dia, contar con un servicio de
coffe.
Preferimos la modalidad Outdoor, ya que nuestros colaboradores encuentran una forma
distendida de relacionarse e interactuar, es un estilo completamente diferente a la
capacitacion estructurada, que no digo que sea mala, pero en esta formalidad encuentro
mejores resultados.
Poder interactuar y accionar la teoria en la préctica.
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Table 3. Cuestionario aspectos a relevar enviado por mail a empresas.

Cuestionario sobre aspectos a relevar

1- La empresa donde usted se desempefia tiene mds de 25 empleados?

Si - No

2 — Determine la antigliedad en su puesto de trabajo.

Menos de 5 afios, Entre 5y 10 afios, mas de 10 afos

3- Encuadre la actividad principal de la empresa?

De Servicios, De bienes, Estatal, Educacidn, Otra

4- Area de desempefio?

Finanzas, Asuntos Legales, Recursos Humanos, Ventas y Marketing, Produccién / Control de
calidad, Investigacién y Desarrollo, Otra.

5- Personal a cargo?

Si—No

6- Lidera equipos de trabajo?

Si—No

7- Periodicidad de participacion en curos de formaciéon?

Nunca, 1 vez por afio, Entre 2y 6 veces, entre 7y 12 veces, Mds de 12 por afo

8- Fueron presenciales, participativas, Tedricas, o ambas instancias?

9- Para qué nivel de la organizacién estaba destinado el curso?

10- Cuales fueron la tematicas de capacitacidn en las que han hecho foco?

Team building, Leadership, Comunication, Health, Sales, Marketing, Finances, System,
Strategic, Technical.

11- Usted considera que ha sido mas beneficiado en qué nivel?

Personal, Profesional, Social, Otro (describa).

12- Fue capacitado en alguna instancia fuera de la empresa?

Si—No

13- Considera que ha mejorado su competencia en términos de liderazgo? Porque?

Si- No
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14- Considera que cumplié con los objetivos para con su equipo?

Si—No

15- Seria productivo darle continuidad a este formato?, porque?

Si- No
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12. Dictamen Maria Laura Cabezon
De acuerdo a los anterior, deseo que para la defensa, el tesista profundice en la teoria del
aprendizaje experiencial y sobre esa base responda los siguientes interrogantes que surgen de la
lectura:
a. ¢Solo el outdoor training puede ser considerado una actividad de capacitacidon no
tradicional?

No toda actividad puertas afuera puede ser considerada como Outdoor training, hay
actividades vivenciales que difieren de las experienciales muy a pesar compartir los mismos
entornos, con la diferencia puesta en la construccién de espacios para el aprendizaje, los
resultados se logran o concretan con la base de aventura y entrenamiento, solo cuando un
facilitador / instructor facultado, procesa la experiencia y logra obtener reflexiones que seran
convertidas en aprendizajes, con el objetivo final que luego puedan ser replicados en situaciones y
escenarios de la vida laboral cotidiana.

Los facilitadores / instructores, organizan eventos de integracién, desarrollando procesos
de aprendizaje que generan integracion. Mas alld del disefo de las actividades, el foco primario
esta puesto en aquello que las actividades generan desde la metafora para provocar reflexiones y
compromisos de mejora.

b. Ademas de lo mencionado en el trabajo, ¢ que garantizara los resultados de una actividad
de este tipo? ¢ Qué es necesario para que estas actividades no queden en la anécdota de
juego?

La metodologia de realizacién de las jornadas Outdoor cuenta con una fuerte impronta
vivencial. A través de experiencias, dindmicas, juegos y actividades, que se complementan con
reflexiones y feed-back, se promueve el desarrollo del potencial y el aprendizaje de competencias
claves en el entorno profesional, favoreciendo la implementacidn de los aprendizajes.

Las Jornadas Outdoor estan cuidadosamente disefiadas, Existen programas outdoor
estandares y también programas enteramente disefiados a medida. Un programa estandar trabaja
competencias genéricas como son el trabajo en equipo, la comunicacién efectiva, etc. Este
enfoque es Util pero tiene algunas limitaciones. Hay organizaciones con necesidades muy
especificas que necesitan que el programa incida con precisidn en lo que es clave para ellas, un
programa a medida se disefia para la realidad concreta de una organizacion.

La clave para hacer un excelente disefio es orientar el programa a las necesidades
especificas de quienes van a ser sujeto de la formacién, en lugar de orientarlo hacia las actividades
o hacia los contenidos. Esto se hace a través de un andlisis previo de la organizacidn. Se trata de
entender su negocio, estrategia, estructura, cultura y todos los aspectos referentes a las personas.
De esta manera se pueden identificar las verdaderas necesidades y fijar los objetivos del
programa.

Los objetivos pueden focalizarse en desarrollar competencias de la persona, competencias
del equipo y/o competencias de la organizacidn. Para impulsar estas Gltimas es necesario trabajar
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con el Comité de Direccién o bien realizar una secuencia de programas que impacte en diferentes
niveles y departamentos.

Debe entenderse que no todas las necesidades podran resolverse a través de la formacion,
por lo que deben acordarse objetivos realistas, por ejemplo, la empresa puede tener problemas
derivados de su estructura, sus sistemas de gestion, la personalidad de su lider, etc.

Las actividades de outdoor training se escogen y se adaptan en funcidn de los objetivos
fijados. Esto solo puede hacerse si se tiene un extenso portafolio de actividades y una cierta
capacidad para adaptarlas. Cada actividad tiene decenas de posibilidades en manos de un equipo
creativo de formadores.

La clave de su éxito es que reproduzca situaciones analogas a las que vive la empresa y
permita tomar conciencia al equipo de sus puntos fuertes y débiles.

Algunas actividades disefiadas recientemente simulaban situaciones empresariales muy

especificas como son:

v" Cambios de paradigma en el negocio.
La fusién de dos culturas empresariales diferentes.
Situaciones de negociacién entre departamentos.
Conflictos en estructuras matriciales.
Proyectos con fuerte presion de tiempo y de presupuesto.
Empresa orientada a los departamentos versus orientada a procesos.
Deficiente orientacidn al cliente
Estilos de direccidn inadecuados.

AN N U NN

Necesidad de innovar.

Eso garantiza su éxito, constituyéndose como una poderosa herramienta de
aprendizaje, para cohesionar a un equipo, desarrollar una cultura positiva en la organizacién y
promover cambios en los profesionales y en las organizaciones.

c. Dado el problema presupuestario con el que se encuentra el tesista en su trabajo de
campo
¢Qué puede sugerir a las empresas como alternativas a la formacién tradicional?

De contar con una barrera presupuestaria, se sugiere a las empresas una fuerte
articulacién inter areas departamentales, generando sinergia y actuar junto con el departamento
de RRHH en la construccién de actividades de estas caracteristicas contemplando las pautas de
éxito mencionadas anteriormente, saltar el paso de la contratacion de una consultora que preste
servicios de modalidad outdoor, contratar algunos proveedores externos, tales como la
contratacidn directa de para una jornada de paint ball, o alglin predio cercano donde la naturaleza
sea el primer escenario donde actuar.
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La direccién, en conjunto con RRHH actuara como facilitadores y llevaran el end to end de
una actividad a pulmdn con presupuesto cero (haciendo referencia a un fuerte ajuste
presupuestario) para este tipo de actividades.

Lo mds importante aqui, es respetar las fases del proceso, rescatando aprendizajes y como
replicar luego en la jornada laboral. El refuerzo a posteriori es sumamente importante y vital para
darle sentido tanto a un programa pago como con presupuesto cero, estamos hablando de un
cambio de cultura empresarial.

Desde su punto de vista, éexiste alguna alternativa que permita desarrollar las
competencias abordadas y lograr, de la misma forma, aprendizajes significativos y a largo plazo?

Las actividades al aire libre o actividades outdoor, vienen siendo un reclamo cada vez mas
solicitado por las empresas.

Este tipo de actividades orientadas a fomentar las relaciones personales, cohesionar
equipos y motivar a los participantes siempre desde la alineacién con los valores y objetivos de la
empresa/ cliente, cobra sustento y fuerza a la comprobacion cientifica en la que aprendemos el
20% de lo que escuchamos, el 50% de lo que vemos y el 80% de lo que hacemos.

Esto prueba que la experiencia vivencial de los empleados frente a cursos o conferencias
tradicionales en las capacitaciones empresariales serian mucho mas enriquecedoras y efectivas, es
aqui cuando el sistema de formacidn “Outdoor” cobra importancia.

Respecto de las conclusiones:

Me gustaria que el tesista amplie su exposicion para poder comprender en que hechos
concretos se basa para concluir que las actividades outdoor son mas efectivas que las realizadas
en el aula (bajo el formato de formacién tradicional y no tradicional).

Finalmente y para cerrar, me gustaria escuchar el punto de vista de Miguel Angel respecto
de la siguiente pregunta:

¢Qué aprendizajes dejé esta tesis que puedan ser replicados o aplicados en el trabajo con
empresas?

El outdoor training es una técnica muy efectiva para procesos de aprendizaje y desarrollo
de equipos, sumamente Util cuando se necesita crear contextos apropiados para iniciar cambios
en la organizacidn a partir de la transformacidn personal colocando a las personas en contacto
directo con la experiencia.

La impronta del disefio pedagégico de estas actividades integran el plano fisico, emocional
y mental permitiendo a los participantes aprender, mientras disfrutan de experiencias y
aprendizajes memorables ademas de divertidas y no convencionales: como jugar paintball, cruzar
rios, escalar, construir entre otras muchas posibilidades de actividades metafdricas, incluso
actividades simuladas que recrean condiciones vivenciales muy realistas.
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Quienes participan de un programa de este tipo, regresan a sus lugares de trabajo, no sélo
con nuevas habilidades y conocimientos, sino con una actitud muy diferente y positiva, dispuestos
a aplicar muchas de las técnicas que aprenden y conceptualizan.

¢Qué recomendaciones puede dar a las empresas para tomar decisiones respecto de las
actividades de formacidn a contratar?

Existe consenso sobre la importancia de la educacién continua, porque capacitar al capital
humano mantiene la competitividad de las organizaciones, desarrolla el potencial laboral de las
personas y ayuda a retener talento. En primer instancia siempre hay que analizar el global de las
tematicas que se desprenden de los resultados de las evaluaciones de desempefio por direcciony
gerencias, dividir en dos grandes grupos, tematicas blandas y tematicas duras.

Para todas aquellas necesidades relevadas sujetas al desarrollo y abordaje de tematicas
duras, es menester abordarlas desde el modelo de formacién in company, algunos ejemplos
puede ser; contabilidad para no contables, finanzas, Relaciones laborales, etc.

El outdoor training es una técnica muy efectiva para procesos de aprendizaje y desarrollo
de equipos, sumamente Util cuando se necesita crear contextos apropiados para iniciar cambios
en la organizacidn a partir de la transformacion personal colocando a las personas en contacto
directo con la experiencia.

La impronta del disefio pedagdégico de estas actividades integran el plano fisico, emocional
y mental permitiendo a los participantes aprender, mientras disfrutan de experiencias y
aprendizajes memorables ademas de divertidas y no convencionales: como jugar paintball, cruzar
rios, escalar, construir fuertes con postes de madera entre otras muchas posibilidades de
actividades metaféricas, incluso actividades simuladas que recrean condiciones vivenciales muy
realistas.

Quienes participan de un programa de este tipo, regresan a sus lugares de trabajo, no sélo
con nuevas habilidades y conocimientos, sino con una actitud muy diferente y positiva, dispuestos
a aplicar muchas de las técnicas que aprenden y conceptualizan.

Se recomienda a quienes tienen la funcién de contratar servicios de formacidn, buscar las
mejores opciones analizando variables como cv del instructor, campo de conocimiento, afios de
practica laboral, costo del curso entre las mds importantes.

Actualmente, la mayoria de directores y gerentes de empresas reconocen que la gestion
del Capital Humano es fundamental para el éxito del negocio, sin embargo, en escasas ocasiones
el retorno de la inversion en los integrantes de la organizacidn es motivo de preocupacion de los
directorios, aun en aquellas empresas que han desarrollado sofisticadas herramientas de gestién.

La contribucién estratégica del area de Recursos Humanos en las empresas aun tiene
mucho por hacer, principalmente en el desarrollo de indicadores que muestren claramente el
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impacto en el negocio de la gestidon de personas. No alcanza con contribuir a crear valor, hay que
demostrarlo.



