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En los últimos años están ganando mu-
cha popularidad los programas de en-
trenamiento al aire libre tales como el

“outdoor training”. Se trata de “una nueva
metodología del aprendizaje dirigida a la for-
mación de las personas, y de una forma par-
ticular a los equipos, especialmente indica-
da para lograr el desarrollo y crecimiento de
competencias emocionales y la transmisión
de valores, para lo cual se sirve de la natura-

leza como aula y el aprendizaje experimen-
tal como método, con el propósito de refle-
jar a través de actividades en el medio natu-
ral y su posterior análisis, un ambiente similar
al cotidiano”.

Este nuevo método de formación es más po-
deroso que los métodos tradicionales, ya que
sostiene el interés, atención y motivación de
los participantes y provoca que éstos traba-
jen más productivamente, siendo protago-
nistas de su propio aprendizaje, Además, al
estar fundamentado en la Educación Expe-
rimental, trabaja los cuatro elementos bási-
cos del aprendizaje: pensar, observar, hacer
y sentir. 

El “outdoor training” ofrece, en definitiva,
una nueva escena mucho más fresca y moti-
vante que pretende eliminar y poner solución
a muchos de los conflictos diarios del mun-
do laboral, haciendo un especial énfasis en
el desarrollo de competencias emocionales,
de tanta importancia en el entorno empre-
sarial. Sin embargo hay dos aspectos que han
hecho mucho daño al “outdoor training,”
comprometiendo su credibilidad y confun-
diendo tanto a la comunidad científica como
a la empresarial. Se trata del “intrusismo”
por parte de las empresas de aventura, y la
escasa investigación y rigor científico utiliza-
do en los programas.

Outdoor training: la mejor herramienta para el desarrollo
de competencias emocionales en los directivos

La mayoría de procesos de evaluación de los programas formativos realizados “outdoor” se limitan únicamente
a mostrar una opinión final del participante. La escasa evaluación empírica así como el intrusismo de empre-
sas de aventura con un único aliciente lúdico es lo que ha hecho que muchos directivos de RR.HH. duden de
la efectividad del outdoor training, una de las mejores herramientas para el desarrollo de competencias emo-
cionales en las personas. 
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Resumen: Recientemente, se ha leído y defendido la primera tesis doctoral sobre el “outdoor
training” en España (Reinoso, 2006). Su propósito ha sido el diseño de un programa de “outdoor
training” para los directivos de una organización, con el objetivo de aumentar los niveles de
aquellas competencias emocionales necesarias para un óptimo desempeño en su puesto de
trabajo, partiendo del análisis de las necesidades reflejadas en la entrevista de diagnóstico con
los responsables de RR.HH de su organización y de los datos obtenidos en el pretest del cues-
tionario que han de completar. De este modo se aporta tanto a los facilitadores y consultoras
especializadas, en particular, y al campo de los RR.HH., en general, un conjunto de conoci-
mientos teórico-prácticos que puedan solucionar problemas de la práctica, y una herramienta
útil para un buen desempeño laboral de éstos. 
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En cuanto al intrusismo por parte de las em-
presas de aventura, la industria del entrena-
miento experimental al aire libre ha tenido
que luchar mucho, y lo sigue haciendo en la
actualidad, para quitarse la imagen equivo-
cada de campamento de supervivencia. El
hecho de que el “outdoor training” se sirva
para su metodología de actividades depor-
tivas al aire libre, ha provocado en los últi-
mos años bastante confusión entre los fines
y objetivos de ambos. Si a esto le unimos que
muchas empresas de ocio y aventura ofer-
tan servicios que simulan ser los que ofrecen
las consultoras y empresas especializadas en
formación experimental, el desconcierto aún
es mayor. El “outdoor training” es una me-
todología de formación y de cambio orga-
nizacional, por lo que la diferencia es bas-
tante considerable con respecto al desarrollo
de una simple práctica lúdica o deportiva en
la naturaleza, que debe de emplearse como
un medio para el aprendizaje y nunca como
un fin en sí mismo.

Por otro lado, el escaso rigor científico es
quizás el aspecto más descuidado en este
tipo de programas, debido a la falta de una
fundamentación metodológica del aprendi-
zaje, y sobre todo, a la casi nula atención
prestada a la evaluación. La falta de una eva-
luación rigurosa responde a dos causas fun-
damentales: la ausencia de herramientas

contrastadas y fiables para llevarla a cabo,
y la poca importancia que se le da en sí mis-
ma a tan importante elemento del aprendi-
zaje significativo. 

Barner (1989), Huszczo (1990), Lusher (1990),
Bailey (1991), Berger (1991), Appelbaum
(1992), Fulmer (1992), Brauchle y Wright
(1993), citan casos de un programa de en-
trenamiento particular, pero ninguno se de-
tienen a pensar una propuesta de medida
objetiva para evaluar su efectividad. Otros,
como Bradford (1989), Kazemeck (1991),
Kirkpatrick y Smith (1991) o Akande (1992),
inician el camino de la investigación para la
búsqueda de un método que mida la efec-
tividad del programa. La mayoría de estos
autores incluye en sus estudios pequeños
formularios de medidas cualitativas, pero no
resulta suficiente. Sólo unos autores, entre
los que destacan Schweiger, Sandberg y Ra-
gan (1986), Schweiger, Sandberg y Rechner
(1989), Easterby-Smith y Mackness (1992),
Bickerstaff (1993) y Fitz-enz (1994), han pro-
puesto métodos objetivos y “científicos” pa-
ra establecer la efectividad de los programas
de entrenamiento, aunque no con el nece-
sario rigor.

Como consecuencia de lo anteriormente
expuesto, Reinoso (2006) en su tesis doc-
toral, con el propósito de aportar tanto a los
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facilitadores y consultoras especializadas en
particular, como al campo de los RR.HH. en
general, contribuye con un conjunto de co-
nocimientos teórico-prácticos que pueden
solucionar gran parte de la problemática que
conlleva la puesta en marcha de esta im-
portante metodología de formación.

OBJETIVOS DDEL EESTUDIO

El objetivo principal del estudio de Reinoso
(2006) es “Conocer los efectos de un pro-
grama de “outdoor training” aplicado en un
grupo de directivos de una organización, en
el aumento del nivel de cuatro competen-
cias emocionales pertenecientes a la di-
mensión “Gestión de las Relaciones”: Tra-
bajo en equipo, comunicación, comunicación
y establecer vínculos”.

Los objetivos secundarios son “Observar los
valores obtenidos por los grupos experi-
mentales en las otras cuatro competencias
emocionales medidas (influencia, liderazgo,
desarrollo de los demás y resolución de con-
flictos), para comprobar cuál de ellas obtie-
ne los mayores registros”; y, “Verificar si
existe retención en los niveles de cada com-

petencia emocional dos meses después de
finalizado el programa”.

HIPÓTESIS DDEL EESTUDIO

Por este orden, las hipótesis que plantea
Reinoso (2006) en su tesis doctoral son las
siguientes:

1. Los sujetos participantes experimentarán
un incremento significativo en los nive-
les de cuatro competencias emocionales
desarrolladas en diferentes tareas a lo lar-
go del programa de “outdoor training”
(trabajo en equipo y colaboración; esta-
blecer vínculos, comunicación; y catali-
zación de cambio).

2. Los sujetos participantes experimentarán
un incremento significativo en los regis-
tros del resto de competencias emocio-
nales (liderazgo; influencia; control de
conflictos; y desarrollo de los demás).

3. Los sujetos participantes retendrán los in-
crementos conseguidos en los niveles de
las competencias emocionales tras el pro-
grama (postest), dos meses después de
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finalizado el mismo (retest), no encon-
trándose diferencias significativas.

METODOLOGÍA

Se ha utilizado un grupo natural de 42 su-
jetos pertenecientes a una importante com-
pañía nacional, dividiéndose según el crite-
rio del Departamento de Recursos Humanos
de esta empresa en tres grupos de 14. A dos
de ellos se les aplicó un tratamiento, es de-
cir, un programa de “outdoor training” (gru-
pos experimentales 1 y 2), mientras que al
tercero, grupo de control, no se le aplicó
tratamiento alguno.

Este estudio sigue un diseño cuasiexperi-
mental (Campbell y Stanley, 1966; Hernán-
dez-Sampieri, Fernández y Baptista, 2003)
intragrupo y entregrupo del tipo pretest /
postest / retest con grupo de control, y en-
trevista de diagnóstico. Su diseño permite:

• Controlar y valorar los resultados como
posible efecto del tratamiento o pro-
grama de intervención, al utilizar un gru-
po control con el que poder establecer
comparaciones.

• Comprobar la retención-olvido en el
aprendizaje, 2 meses después de finali-
zado el tratamiento.

El primer paso que se ha hecho es un aná-
lisis de la covarianza para controlar que el
efecto se debe al tratamiento y no al nivel
previo de los grupos. Es decir, este tipo de
análisis a los tres grupos (pre) garantiza que
si hay diferencias en el post y en el ret, no
es debido a las diferencias existentes en 
el pre.

Se analiza el efecto del tratamiento sobre
la variable dependiente (competencia emo-
cional), conociendo si hay diferencias sig-
nificativas. En el caso de que las haya, más
adelante se verá dónde. También se ob-
serva si existen diferencias entre las medi-
das repetidas pos-ret, es decir, todas las

medidas post y todas las medidas ret, y ver
si hay diferencias significativas. Por último,
se comprueba el efecto del tratamiento so-
bre cada uno de los grupos: grupo control
(post y ret); grupo experimental 1 (post y
ret); y por último, grupo experimental 2
(post y ret).

En el caso de que en alguno de los efectos
señalados existan diferencias significativas,
a través del LSD o comparación planeada
de grupos entre si, se observará con deta-
lle en qué nivel de la variables existen estas
diferencias.

RESULTADOS YY CCONCLUSIONES
DEL EESTUDIO

La principal conclusión del presente estudio
es que el programa de “outdoor training”
específicamente diseñado y propuesto se ha
mostrado eficaz en su contexto de aplica-
ción, pues los sujetos experimentales han
evolucionado y mejorado sus niveles en las
siguientes competencias emocionales: tra-
bajo en equipo y colaboración; establecer
vínculos, comunicación; y catalización del
cambio. Además, la mejoría manifestada ha
sido mantenida, en gran medida y en nive-
les muy aceptables, dos meses después de
finalizado el programa de formación. Por
tanto, es absolutamente posible trasladar los
conocimientos adquiridos en la naturaleza
al entorno laboral.

Esta conclusión se sostiene en los siguientes
resultados:

1. Los sujetos experimentales han demos-
trado una gran mejoría en las cuatro com-
petencias emocionales que eran objeto
principal de este estudio.

2. Aunque en un grado menor, los sujetos
experimentales también han experimen-
tado una clara mejoría en el resto de com-
petencias emocionales de la dimensión
Gestión de las Relaciones. A pesar de que
en dos de estas competencias el incre-
mento no ha sido significativo, a nivel
práctico mejoría si ha habido.

3. Estos aprendizajes (en las ocho compe-
tencias emocionales de la dimensión Ges-
tión de las Relaciones) se han manteni-
do en niveles muy aceptables dos meses
después.
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De los anteriores resultados se deriva el si-
guiente posicionamiento ante las hipótesis
del estudio:

• El resultado 1, sostiene la primera hi-
pótesis formulada: Los directivos parti-
cipantes en el programa de “outdoor
training” han experimentado un incre-
mento significativo en las cuatro com-
petencias emocionales “principales”.

• El resultado 2, sostiene parcialmente la
segunda hipótesis formulada: Los direc-
tivos participantes han experimentado un
incremento significativo en el resto de
competencias (sólo en dos).

• El resultado 3, verifica la tercera hipó-
tesis formulada: Los directivos partici-
pantes han retenido en gran medida el
aprendizaje conseguido tras el progra-
ma (postest), dos meses después de fi-
nalizado el mismo (retest).

Por tanto, de todo lo anterior se puede afir-
mar que los sujetos participantes en el pro-
grama de “outdoor training” han incre-
mentado de un modo significativo sus niveles

en las competencias emocionales pertene-
cientes a la cuarta dimensión de la inteli-
gencia emocional: Gestión de las Relaciones,
y que éste es útil tanto para su vida laboral
como familiar.

hay cosas intangibles,                    otras sólo lo parecen

tel +34 93 454 62 06 • info@openmet.com • www.openmet.com

las personas son la clave del éxito

La plataforma tecnológica OpenMet Group le permite preguntar,

cuantificar y gestionar los activos intangibles (clima laboral,

evaluación competencias, evaluacion red comercial, formación,

imagen, satisfacción clientes, calidad de servicio).

Ponemos a su disposición la metodología y software desarrollados

por OpenMet  Group para automatizar todo el proceso, desde el

diseño del panel de control empresarial a la creación de encuestas

electrónicas para la recogida de datos y la posterior visualización

y generación automática de informes de gestión.

Empresas de diferente tamaño y sector, así como Consultoras

especialistas ya han descubierto lo fácil y flexible que es la propuesta

de OpenMet Group.
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CONCLUSIONES
METODOLÓGICAS

Este estudio demuestra que todas las críticas
recogidas por Wagner en 1991; Wagner 
y Lindner en 1993 y Haygroup (2000) en 
las que se cuestiona el papel del “outdoor
training” como herramienta de formación
debido a su poca seriedad, carecen de fun-
damento. En este trabajo se han recopilado
innumerables teorías y estudios de diferen-
tes disciplinas (psicología, pedagogía, edu-
cación física, sociología, etc.) que respaldan
esta metodología de formación 

Una de las principales críticas, recogida por
los anteriores autores, que se realizan con-
tinuamente en contra del “outdoor training”
es que se trata de un tipo de formación que
carece de seriedad y de contenido para ser
eficaz en el desarrollo de profesionales. Cues-
tionan que realmente se esté entrenando y
que este tipo de programas no es nada ade-
cuado para las organizaciones empresaria-
les y su tipo de negocio. Consideran que es
muy difícil relacionar las habilidades que se
desarrollan al aire libre con las habilidades
reales del lugar de trabajo. Además, no con-
fían en los beneficios que aporta trabajar en
la naturaleza a medio y largo plazo.

Sin embargo, los resultados obtenidos en es-
te trabajo muestran que este tipo de pro-
gramas es ideal para el desarrollo de com-
petencias emocionales en los empleados de
una organización, y que gracias a elemen-
tos como el “debrief” o la metáfora, un fa-
cilitador es capaz de que los participantes en

una actividad trasladen todo lo sucedido a
su entorno laboral.

Existen muchas opiniones que desaconsejan
el lugar elegido (en la naturaleza) para la rea-
lización del programa de “outdoor training”,
pero el hecho de trabajar en un entorno de
estas características no es ningún capricho.
En esta investigación se recogen diferentes
estudios que fundamentan la elección de es-
te escenario debido a sus innumerables pro-
piedades terapéuticas. 

El hecho de que una compañía quiera que
sus empleados participen en este tipo de di-
námicas, responde exclusivamente a una
propuesta divertida para que sus emplea-
dos se vayan de vacaciones y practiquen sus
deportes preferidos en compañía de sus fa-
milias y compañeros de trabajo. Las perso-
nas responsables de esta crítica caen en un
error, pues debe de quedar claro que un
programa de esas características sería de in-
centivo y no de formación. Un programa de
“outdoor training” siempre tiene un pro-
pósito claro: formar a los participantes, mien-
tras que un programa de incentivo tiene el
objetivo de que los participantes pasen un
día divertido sin más.

A la hora de implantar un programa de “out-
door training”, Wagner et al. (1991), ven un
problema fundamental: en cualquier tipo de
entrenamiento, el éxito o el fracaso del pro-
grama puede determinarse si el propósito de
éste es conocido, y por desgracia, muchos
programas no empiezan con un objetivo cla-
ro o planificación de la actividad. 

Ésto es un error tremendo que deja en evi-
dencia la poca profesionalidad de múltiples
empresas que presumen de dar un adecuado
servicio de consultoría. Como ya se recalca en
este estudio, una de las etapas más impor-
tantes del “outdoor training” es la del diag-
nóstico, en la que el consultor debe de ex-
traer la máxima información posible de la
empresa que reclama sus servicios.

Según Wagner, la gran mayoría de procesos
de evaluación de este tipo de programas se
limitan únicamente a mostrar una opinión
del participante. En España, por desgracia,
esto también sucede. Resulta inconcebible
que un programa de estas características no
conste de una etapa en la que se evalúe de
un modo empírico y científico a los partici-
pantes. Esto, sin duda, ha provocado que
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muchos responsables de departamentos de
RR.HH., duden de la fiabilidad de esta he-
rramienta. Clements (1995), expresan otro
tipo de preocupaciones sobre el “outdoor
training”. Piensan que muchas de las activi-
dades propuestas en este tipo de programas
pueden crear en los participantes sensación
de peligro y dolor emocional.

En un programa de “outdoor training” es-
tas preocupaciones no deberían de existir.
En primer lugar porque nunca se debe de
sobrepasar la zona de “reto” y actuar en
la zona de “pánico”. Y en segundo lugar,
porque un adecuado programa de forma-
ción experimental consta siempre de unas
excelentes medidas de seguridad. En defi-
nitiva, parece claro que la mayoría de las
críticas recibidas por esta herramienta de
formación provienen de personas que no
tienen muy claro lo que es y lo que no es
el “outdoor training”. �
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