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RESUMEN

Los desafios planteados por el mercado Unico europeo, las caracteristicas del sistema
productivo, la introduccion de nuevas tecnologias y nuevos procesos organizativos, han
provocado que en los Ultimos afios las organizaciones empresariales hayan invertido en
la mejora de su capital humano (Cano, 1996; IFES, 1994). Recientemente en Espafia se
estan investigando con mayor detenimiento algunos procedimientos en relacion con este

tema.

La formacion es uno de los instrumentos y una estrategia que facilita la integracion
entre la organizacion y este capital. Justamente, uno de los propdsitos de los planes de
formacion es promover el interés en los trabajadores de adquirir conocimientos en
determinados temas, proporcionandoles a las organizaciones personal mas instruido y

adaptado a entornos imprevisibles, en favor de los objetivos organizacionales.

Lamentablemente la formacion suele emplearse en relacion a una cadena de
oportunidades, relacionadas mas con el acceso al sistema de ayudas que a las reales
ventajas que tiene para la gestion organizacional. Y muchas veces en las organizaciones
se piensa que la formacién es la alternativa para solucionar una variada gama de
problemas. Se cree que es la formula magistral para resolver diferentes problematicas

organizacionales que en realidad estan lejos de su competencia.

Ademas, aunque la formacién tiene distintas facetas, objetivos, campos de accion,
metodologias, métodos y fines, en la mayoria de los programas de formacion estan

ausentes indicadores que garanticen la evaluacion de su calidad y eficacia.
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La formacion puede beneficiarse de las técnicas y procedimientos aportados por la
investigacion en Ciencias Sociales (Del Pozo, 2007). Y aunque existen muchos
instrumentos de evaluacion disponibles para valorar la formacion, los estudios acerca
del “transfer” lo muestran como el gran desconocido de los modelos de evaluacion. Una
aproximacion cientifica permitiria mejorar la comprension de este fenémeno, asi como
mejorar la calidad de la formacion, precisar sus objetivos y garantizar la consecucion de
las metas trazadas por las acciones formativas. La formacion en empresas requiere de
investigaciones que aporten elementos que favorezcan el aprendizaje, asi como la
transmision de conocimientos y habilidades para el mejor desempefio de las tareas de

los trabajadores.

El interés de esta investigacion es vincular el transfer con la motivacion, por ser esta un
proceso psicolégico que pone el acento en la gestion de los recursos humanos desde la
psicologia del trabajo, sin negar la importancia de la administracién de dicha gestion.
Asi, la principal contribucion de la motivacion al presente estudio es brindar una
reflexion de su posicion en la evaluacion del transfer, dentro de las politicas de las

empresas.

El objetivo general consiste en medir y describir la motivacion que tienen los alumnos
para transferir los conocimientos y habilidades aprendidas durante una accién formativa
a sus puestos de trabajo, lo que aborda en una serie de capitulos que se describen

brevemente a continuacion.
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En el capitulo 1 se plantea la relevancia del estudio para la investigacion en psicologia
de los recursos humanos, justificando la necesidad de futuras investigaciones en este
ambito. En el capitulo 2 se desarrolla el marco tedrico, destacando las investigaciones
mas influyentes en cada uno de los siguientes temas: Formacion continua en las
organizaciones; formacion programada en Espafia; evaluacién de la formacion;
evaluacion del transfer; barreras del transfer; motivacion relacionada con el transfer; y

autoeficacia relacionada con el transfer.

En el capitulo 3 se desarrollan los objetivos y preguntas que guian el estudio, los que,
como menciond anteriormente, estan orientados al disefio de un instrumento para medir
y describir la motivacion que tienen los alumnos para transferir los conocimientos y

habilidades aprendidas durante acciones formativas a sus puestos de trabajo.

En el capitulo 4 se realiza la primera propuesta de instrumento (Anexo I.- Cuestionario
estudio 1), a partir de la revision de la literatura, para describir la motivacion para
transferir los aprendizajes al puesto de trabajo. Se evallan algunas propiedades
psicométricas de la escala y el papel predictor de las barreras del Transfer en la

motivacion que tienen los alumnos para transferir sus aprendizajes.

Los resultados muestran que la escala alcanza una fiabilidad superior a ,900. Un analisis
factorial exploratorio, para probar la validez de constructo, muestra 5 componentes o
factores que en conjunto explican el 69,97% de la varianza. El primero de ellos se ha
llamado “Profesor y Familia” (PF, items 10, 12, 16 y 26), y agrupa aquellos items que
valoran la labor del profesor responsable de la accion formativa, el apoyo familiar para

tomar el curso y su contribucion para la incorporacion al mercado de trabajo. El
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segundo factor estd compuesto por aquellos items que hacen referencia al valor aplicado
de los contenidos del curso y la intencion de ponerlos en practica, razon por la que se le
ha denominado “Intencioén de Aplicar lo Aprendido” (IAA, items 9, 17, 24, 25 y 30). El
tercer factor estd compuesto por tres items correspondientes originalmente a “Entorno”
(8, 13 y 23), tanto fisico como social, respecto de las oportunidades que ofrecen a los
alumnos para la aplicacion de sus aprendizajes, razon por la que se mantuvo el nombre
de “Entorno Laboral” (EL). El cuarto factor también esta compuesto por tres items (18,
15 y 20) que se refieren especificamente al papel que juegan los superiores y
compafieros de trabajo en la valoracién de la accion formativa y las oportunidades para
aplicar lo aprendido en el puesto de trabajo, razén por la que se le llamo “Superiores y
Companeros” (SC). Un quinto y ultimo factor, compuesto so6lo por dos items, fue

descartado por su baja e indiferenciada carga factorial.

Se llevé a cabo un andlisis factorial confirmatorio con el propésito de probar el modelo
de medida con PLS, en base a cuatro dimensiones y 19 items. Todos los indicadores
(fiabilidad del item individual; fiabilidad compuesta; varianza extraida media; validez
discriminante; cargas cruzadas) sugieren que el modelo que representa la escala es

adecuado.

En el capitulo 5 se aplicd a una nueva muestra la escala propuesta a partir del estudio
anterior y se profundiza en el andlisis de su componente motivacional (Anexo II.-
cuestionario estudio 2). Para ello se afiadieron items de motivacion para el aprendizaje y
la transferencia (Ballesteros, 2008; Tellis, 2004), y se comparan sus resultados con la
escala de Autoeficacia (Bassler y Schwarzer, 1996) y una escala para medir motivacion

de logro, locus de control y actitud hacia la formacion (AmLcT-Q. Suarez-Alvarez et
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al., 2013). El anélisis de los datos de este estudio se llevo a cabo durante una estancia de
investigacion con el profesor doctor Antonio Caetano, del Departamento de Recursos

Humanos y Comportamiento Organizacional de ISCTE-IUL, Portugal.

Los resultados del analisis factorial exploratorio indican que las respuestas a la escala se
pueden agrupar en cuatro componentes o factores, los que en conjunto explican el
64,86% de la varianza. Tras un andlisis de sus cargas factoriales, el primer factor se
rebautiz6 como “Apoyo” (items 7, 8, 11 y 13), cuyos contenidos se refieren a la ayuda
del departamento, superiores e instalaciones para aplicar lo aprendido y la valoracién de
la labor del profesor y los jefes responsables de la accion formativa. El segundo factor
quedando compuesto por los items 23, 25 y 24, rebautizandose como “Motivacion”. El
tercer factor, rebautizado “Contenidos”, qued6 finalmente compuesto por los items 12,
5 6y1,y se refieren a que el curso y el profesor posibilitan aplicar lo aprendido. El
cuarto factor, debido a su marginal porcentaje de varianza explicada, y a la falta de

diferenciacion de la carga factorial de sus items, quedd descartado.

Se llevo a cabo luego un analisis factorial confirmatorio con PLS, para probar el modelo
de medida, en base a tres dimensiones y 12 items. Los resultados muestran buenos
indicadores de ajuste (varianza extraida media; validez discriminante; cargas cruzadas),

salvo para el factor “Contenido”.

Las correlaciones entre los factores de la escala de motivacion para el Transfer y la
autoeficacia y la escala AmLcT-Q, van en el sentido de lo esperado, aunque en su
mayoria son correlaciones débiles. Asi es la relacion entre el factor “Apoyo” y “Locus

de Control” (r=,228; p<,01); entre el factor “Motivacion” y la “Autoeficacia” (r=,170;
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p<,05), la “Actitud hacia la formacion” (r=,232; p<,01), y la “Motivacién de logro”
(r=,170; p<,05); y entre el factor “Contenido” con la “Autoeficacia” (r=,260; p<,01) y

la “Motivacion de logro” (1=,249; p<,01).

En el capitulo 6 se continua con el andlisis de los aspectos motivacionales del Transfer,
comparando sus resultados con una escala para medir motivacién de logro (McClelland,
1989) y una escala basada en la teoria de las expectativas de la motivacion de Vroom
(Hackman y Porter, 1968). Ademas se lleva a cabo un estudio longitudinal para la
evaluacion de la motivacion para el transfer en participantes de unos cursos de
formacion, gracias a una estancia de Investigacion en la Facultad de Relaciones
Laborales y Recursos Humanos de la Universidad Castilla La-Mancha (Anexo IlI.-

Cuestionario estudio 3 y Anexo IV.-Encuesta estudio 3).

Se llevo a cabo un analisis factorial confirmatorio con el proposito de probar el modelo
de medida con PLS. Como en el capitulo anterior, los valores muestran en general un
buen nivel de ajuste del modelo (varianza extraida media; validez discriminante;

fiabilidad compuesta; fiabilidad del item individual), salvo para el factor “Contenido”.

Se llevo a cabo una comparacion entre los resultados de la primera y segunda
aplicaciones de la escala de motivacion para el transfer, con la prueba de signos de
Wilcoxon. No se observan diferencias significativas en la motivacion para el transfer, ni
en sus factores, entre la primera aplicacion y la segunda, llevada a cabo un mes después

de la accién formativa.

10
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Un andlisis para calcular el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la
motivacion para el transfer, y sus factores, y las medidas de motivacion de proceso y
contenido, muestra correlaciones significativas y moderadas entre; el factor
“Motivacion” y la “Afiliacion” (p=,456; p<,05); el factor “Motivacion” y la
“Motivacion general” de McClelland (p=,411; p<,05); y entre la media general de

motivacion para el transfer y la “Afiliacion” (p=,393; p<,05).

Finalmente en el capitulo 7, se realiza una revision general a modo de conclusion sobre
el alcance de los objetivos de los tres estudios. Se comentan las oportunidades que
ofrece contar con una medida valida y consistente para la descripcion de la motivacion
para la transferencia de los aprendizajes de formacién. Se observa un vinculo entre el
componente contenido de la motivacion para el transfer y la autoeficacia,
probablemente debido al refuerzo contingente que significa un buen desempefio durante
el curso; y la motivacion de logro, por el desafio que implica aprender nuevas
competencias profesionales y su utilidad para el éxito del desempefio laboral. A su vez,
la motivacion para el transfer se caracteriza también por un vinculo con la necesidad de
afiliacién, debido probablemente a un sentido de pertenencia que conlleva un

compromiso con la organizacion.

Se discuten estos resultados teniendo en cuenta las principales limitaciones de los

estudios y la propuesta de nuevas lineas de investigacion y posibles aplicaciones en la

politica de gestion de la evaluacion del transfer.

11
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SUMMARY

The challenges posed by the European single market, the characteristics of the
productive system, the introduction of new technologies and new organizational
processes have led to the fact that in recent years business organizations have invested
in improving their human capital (Cano, 1996; IFES, 1994). More recently, a number of

procedures have been investigated more closely in Spain on this subject.

Training is an instrument and strategy that facilitates the integration between the
organization and this capital. Precisely, one of the purposes of training plans is to
promote the interest in workers to acquire knowledge on certain topics, providing
organizations with more educated and adapted personnel in unpredictable environments,

developing organizational objectives.

Unfortunately training is usually used in relation to a chain of opportunities, related
more to the access to the aid system than to the real advantages for organizational
management. And many times in organizations it is thought that training is the
alternative to solve a wide range of problems. It is believed to be the masterful formula

for solving different organizational problems that are in fact far from their competence.

In addition, although training has different facets, objectives, fields of action,

methodologies, methods and aims, in most training programs there are no indicators that

guarantee the evaluation of their quality and effectiveness.

12
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Training can get benefit from the techniques and procedures provided by research in
Social Sciences (Del Pozo, 2007). And although there are many assessment tools
available to assess the training, studies about the "transfer" show it is unknown
compared with others evaluation procedures. A scientific approach would improve the
understanding of this phenomenon, as well as improve the quality of training, define its
objectives and guarantee the achievement of the goals set by the training
actions. Training in companies requires research that provides elements that favour
learning, as well as the transmission of knowledge and skills to better perform the tasks

of workers.

The interest of this research is to link the transfer with the motivation, because this is a
psychological process that emphasizes the management of human resources from the
psychology of work, without denying the importance of the management of
training. Thus, the main contribution of the motivation to the present study is to provide
a reflection of its position in the evaluation of the transfer, within the policies of the

companies.

The general objective is to measure and describe the students' motivation to transfer the
knowledge and skills learned during a training action to their jobs, which is discussed in

a series of chapters that are briefly described below.

Chapter 1 discusses the relevance of the study for research in human resources
psychology, justifying the need for future research in this area. Chapter 2 develops the
theoretical framework, highlighting the most influential research in each of the

following topics: Continuing training in organizations; Programmed training in

13
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Spain; Evaluation of training; Evaluation of transfer; Barriers of transfer; Motivation

related to the transfer; and self-efficacy related to the transfer.

Chapter 3 develops the objectives and questions that guide the study, which, as
mentioned above, are oriented to the design of an instrument to measure and describe
the motivation that students have to transfer the knowledge and skills learned during

training actions to their jobs.

In Chapter 4, the first proposal for an instrument (Annex | - Questionnaire study 1) is
made, based on a review of the literature, to describe the motivation to transfer learning
to the job. Some psychometric properties of the scale, and the predictive role of barriers

for Transfer in motivation that students have to transfer their learning, are evaluated.

The results show that the scale achieves a reliability superior to, 900. An exploratory
factorial analysis, to test construct validity, shows 5 components or factors which
together account for 69.97% of the variance. The first one has been called "Teacher and
Family" (TF, items 10, 12, 16 and 26), and groups those items that value the work of the
teacher responsible for the training action, the family support to take the course and
their contribution for the incorporation into the job market. The second factor is
composed of those items that refer to the applied value of the contents of the course and
the intention to put them into practice, which has been called "Intent to Apply Learning"
(IAL, items 9, 17, 24, 25 and 30). The third factor is composed of three items
corresponding originally to "Environment” (8, 13 and 23), both physical and social,
regarding the opportunities offered to students for the application of their learning,

named "Labour Environment" (LE). The fourth factor is also composed of three items

14
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(18, 15 and 20) which specifically refer to the role of superiors and co-workers in
assessing the training action and the opportunities to apply learnings in to the
workplace, called "Superiors and Partners” (SP). A fifth and last factor, composed only

for two items, was discarded because of its low and undifferentiated factorial load.

A confirmatory factorial analysis was carried out with the purpose of testing the
measurement model with PLS, based on four dimensions and 19 items. All indicators
(reliability of the individual item, composite reliability, average variance extracted,

discriminant validity, cross loadings) suggest that the scale model is adequate.

In Chapter 5, the scale proposed in the previous study was applied to a new sample, and
the analysis of its motivational component is deepened (Annex Il.- questionnaire study
2). For that, motivation items for learning and transfer were added (Ballesteros, 2008,
Tellis, 2004), and their results was compared with the Self-efficacy scale (Bassler &
Schwarzer, 1996), and a scale for measuring achieve motivation, locus of control, and
attitude towards training (AmLcT-Q. Suarez-Alvarez et al., 2013). The data analysis of
this study was carried out during a research stay with the professor Dr. Antonio
Caetano, of the Department of Human Resources and Organizational Behaviour of the

ISCTE-IUL, Portugal.

The results of exploratory factor analysis indicate that scale responses can be grouped
into four components or factors, which together account for 64.86% of the
variance. After an analysis of their factorial loads, the first factor was renamed as
"Support” (items 7, 8, 11 and 13), and refer to the department's help, superiors and

facilities to apply the learned and the evaluation of the teacher's work and the heads

15
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responsible for the training action. The second factor being composed of items 23, 25
and 24, being renamed as "Motivation". The third factor was renamed as "Contents"
(items 12, 5, 6 and 1), and refer to the course and the teacher, which make it possible to
apply what was learned. The fourth factor, due to its marginal percentage of variance

explained, and the lack of differentiating factor loadings of its items, was discarded.

A confirmatory factor analysis with PLS was carried out to test the measurement model,
based on three dimensions and 12 items. The results show good adjustment indicators
(average variance extracted, discriminant validity, cross loadings), except for the factor

“Contents”.

The correlations between the factors of transfer motivation scale and self-efficacy and
the AmLcT-Q scale, go in the sense expected, although they are weak correlations. This
is the relation between the factor "Support” and " Locus of Control" (r =, 228; p <,
01); between the factor "Motivation™ and "Self-efficacy” factors (r =, 170, p <0.05),
"Attitude towards training” (r =, 232; P <0.05); and between the factor "Contents™ with

"Self-efficacy” (r =, 260, p <, 01) and "Achieve Motivation " (r =, 249; p <, 01).

Chapter 6 continues the analysis of the motivational aspects of the Transfer, comparing
its results with a scale to measure achievement motivation (McClelland, 1989) and a
scale based on Vroom's motivation expectations theory (Hackman et al. Porter,
1968). In addition, a longitudinal study is carried out for the evaluation of the
motivation for the transfer in participants of some training courses, thanks to a research
stay in the Faculty of Labour Relations and Human Resources of the Castilla La-

Mancha University (Annex Il1.- Questionnaire Study 3 and Annex IV.-Survey study 3 ).

16
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A confirmatory factorial analysis was carried out in order to test the measurement
model with PLS. As in the previous chapter, the values generally show a good level
adjustment for the model (average variance extracted, discriminant validity, composite

reliability, reliability of the individual item), except for the "Content" factor.

A comparison was made between the results of the first and second applications of the
transfer motivation scale, with Wilcoxon sign test. There were no significant differences
in the motivation for the transfer, or its factors, between the first application and the

second one, carried out one month after the training action.

Was carried out an analysis to calculate Spearman's Rho correlation coefficient,
between the motivation for the transfer and its factors, and the measures of process and
content motivation. There are significant correlations, although moderate, between:
factor “Motivation” and “Affiliation” (p =,456; p<0.05); factor “Motivation” and
overall McClelland's motivation (p=,411; p<,05); and overall mean of motivation to

transfer and “Affiliation” (p =,393; p <.05).

Finally, in Chapter 7, a general review is made as a conclusion about the achievement of
the objectives of the three studies. The opportunities offered by a valid and consistent
measure for the description of the motivation for the transfer of trainings are
discussed. A link between the content component of the transfer motivation and the
self-efficacy is observed, probably due to the contingent reinforcement that means a
good performance during the course; and the motivation of achievement, for the

challenge of learning new professional competences and their usefulness for successful

17
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job performance. In turn, the motivation for transfer is also characterized by a link with
the need for affiliation, probably due to a sense of membership which entails a

commitment to the organization.

These results are discussed taking into account the main limitations of the studies, and

the proposal of new lines of research and possible applications in the management

policy of the transfer evaluation.

18
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I.- INTRODUCCION

Los desafios planteados por el mercado Unico europeo, las caracteristicas del sistema
productivo, la introduccion de nuevas tecnologias y nuevos procesos organizativos, han
provocado que en los Ultimos afios las organizaciones empresariales hayan invertido en
la mejora de su capital humano. Recientemente en Espafia se estan investigando con
mayor detenimiento algunos procedimientos en relacion con este tema, entre ellos la

formacion.

La formacion es uno de los instrumentos y una estrategia que facilita la integracion
entre la organizacion y este capital humano. Justamente, uno de los propoésitos de los
planes de formacién es promover el interés en los trabajadores de adquirir
conocimientos en determinados temas, proporciondndoles a las organizaciones
trabajadores mas instruidos y adaptados a entornos imprevisibles, en favor de los

objetivos organizacionales.

Lamentablemente la formacion suele emplearse en relacibn a una cadena de
oportunidades, relacionadas mas con el acceso al sistema de ayudas que a las reales
ventajas que tiene para la gestion organizacional. Ademas, muchas veces en las
organizaciones se piensa que la formacion es la alternativa para solucionar una variada
gama de problemas. Se cree que la formacion es la formula magistral para resolver
diferentes problematicas organizacionales que en realidad estdn lejos de su

competencia.
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Aunque la formacion tiene distintas facetas, objetivos, campos de accion, metodologias,
métodos y fines, en la mayoria de los programas de formacidn estan ausentes
indicadores que garanticen la evaluacion de su calidad y eficacia. En este sentido, la
evaluacion de la formacion juega un papel importante, y entre sus alternativas se
encuentra la evaluacion de la transferencia de los aprendizajes logrados en las acciones
formativas al puesto de trabajo, lo que se conoce como Transfer (Baldwin y Ford, 1998;

Broad y Newstrom, 2000).

La formacion puede beneficiarse de las técnicas y procedimientos aportados por la
investigacion en Ciencias Sociales (Del Pozo, 2007). Y aungue existen muchos
instrumentos de evaluacion disponibles para valorar la formacion, los estudios acerca
del “transfer” lo muestran como el gran desconocido de los modelos de evaluacion. Una
aproximacion cientifica permitiria mejorar la comprension de este fenémeno, asi como
mejorar la calidad de la formacion, precisar sus objetivos y garantizar la consecucion de
las metas trazadas por las acciones formativas. La formacion en empresas requiere de
investigaciones que aporten elementos que favorezcan el aprendizaje, asi como la
transmision de conocimientos y habilidades para el mejor desempefio de las tareas de

los trabajadores.

En este estudio se pretende vincular la evaluacién del transfer con los conceptos de
motivacidn, por ser este un proceso psicoldgico que pone el acento en la gestién de los
recursos humanos desde la psicologia del trabajo, sin negar la importancia de la

administracion de dicha gestion y los factores estructurales del trabajo.
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Asi, el presente estudio tiene el objetivo general de medir y describir la motivacion que
tienen los alumnos para transferir los conocimientos y habilidades aprendidas durante
una accién formativa a sus puestos de trabajo, lo que se intenta abordar con diferentes

estudios de cuyos resultados se da cuenta en los siguientes capitulos.

En el capitulo Il se desarrolla el marco tedrico, destacando las teorias e investigaciones
mas influyentes sobre formacién continua en las organizaciones, formacion programada
en Espafia, evaluacion de la formacion, evaluacion del transfer, las barreras del transfer,

la motivacion y la autoeficacia relacionadas con el transfer.

El capitulo 111 se desarrollan los objetivos y preguntas que guiaran el estudio, como se
menciona anteriormente, destinado principalmente al disefio de un instrumento que
permita medir y describir la motivacion que tienen los alumnos para transferir los
conocimientos y habilidades aprendidas durante una accion formativa a sus puestos de

trabajo.

En el capitulo IV se desarrolla el primer estudio empirico destinado al disefio de un
instrumento para medir la motivacion que tienen los alumnos para transferir los
conocimientos y habilidades aprendidas durante una accion formativa a sus puestos de
trabajo. Y como objetivos especificos evaluar algunas de sus propiedades psicométricas,
asi como evaluar el papel predictor de las barreras del Transfer en la motivacion que

tienen los alumnos para transferir sus aprendizajes.
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En el capitulo V se avanza en la evaluacién y disefio de la escala de motivacion para el
transfer, para lo cual se incorporan los conceptos de motivacion para aprender (MA) y
motivacion para transferir (MT), y evalUan sus propiedades psicométricas. El plan de
analisis de datos se llevo a cabo en el marco de una estancia de investigacion
predoctoral en el Departamento de Recursos Humanos y Comportamiento
Organizacional de ISCTE-IUL, en Portugal, bajo la tutela del profesor doctor Antonio
Caetano. Ademas, siguiendo los principales resultados destacados en la literatura, se
probé la relacion de la escala con una medida de autoeficacia (Baessler y Wchwazer,
1996) y otra que mide atribucion causal, actitud hacia la formacion y motivacion de

logro (AmLcT-Q. Suarez-Alvarez et al., 2013).

En el capitulo VI, ademéas de profundizar en el anélisis de la escala, se lleva a cabo un
estudio de seguimiento en dos momentos de evaluacién a participantes de unos cursos
de formacion, gracias a una estancia de Investigacion predoctoral en la Facultad de
Relaciones Laborales y Recursos Humanos de la Universidad Castilla La-Mancha. Este
estudio permite evaluar la resistencia al cambio de la motivacion para el transfer, y su

relacion con el comportamiento en el puesto de trabajo.

Finalmente, en el capitulo VII se realiza una revisién general a modo de conclusion
sobre el alcance de los objetivos de los tres estudios. Se comentara sus principales
limitaciones y se hard referencia a las oportunidades que tiene el estudio para el
desarrollo de nuevas lineas de investigacion y posibles aplicaciones en la politica de

gestion de la evaluacion del transfer.
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I1.- MARCO TEORICO

1.- LA FORMACION CONTINUA (FORMACION PROGRAMADA)

La formacion continua (formacion programada), es aquella formacion que recibe una
persona después de haber finalizado su formacion inicial en una profesion u oficio, con
el fin de ampliar o perfeccionar sus competencias laborales (Sarramona y Pineda, 2006).
Por lo tanto, es la formacién dirigida a los trabajadores en activo que pretenden mejorar
sus conocimientos, habilidades y actitudes para el desarrollo de su profesion. Este tipo
de formacion se da a lo largo de la vida laboral de la persona, por lo que se vincula con

el concepto de educacion permanente y de ahi su adjetivacion como «continuax.

La formacion continua influye en el ambito de las profesiones u oficios, ya que las
competencias, los métodos y los sistemas de organizacion van evolucionando, de esta
manera, las necesidades laborales del trabajador sufren también importantes
variaciones. En este punto la formacion continua permite la conciliacion entre las
exigencias de un puesto de trabajo y las necesidades personales del trabajador, de esta
manera se convierte en un instrumento de gestion del conocimiento, con una gran

relevancia estratégica para la organizacion.

Segin Clemente, Gonzélez-Alvarez, y Sanso-Navarro (2013) la formacion continua
supone un coste para la empresa y para el trabajador, en términos de tiempo y de

financiacion. Las horas dedicadas a formacion en el empleo pueden influir en el
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rendimiento laboral del trabajador, ya que podria presentar una mayor fatiga. Ademas,
la adquisicién de nuevas capacidades por parte del trabajador hace que éste posea un
valor afadido, con lo que aumenta la probabilidad de que deje su puesto de trabajo
actual para buscar otro mejor. Sin embargo, Minch (1994), en la revista “la formacion
profesional continua en los paises de la Union Europea, Diversidad de Funciones y
problemas especiales”, habla de la conciencia e importancia estratégica de la formacion
profesional continua, sefialando que esta avanza en todos los paises de la Union Europea

debido al ritmo cada vez més répido del cambio econémico, social y tecnoldgico.

Pereda y Berrocal (2012) sefialan que los cambios que se han producido y que se estan
produciendo continuamente en el mundo del trabajo y la necesidad de preservarlos y de
adaptarse a los mismos, producen exigencias de innovacion y flexibilidad en las
empresas para mantener su competitividad, valorar y utilizar adecuadamente el capital
humano. Todo esto supone a las empresas invertir en la formacion y el desarrollo de sus

empleados, porque la innovacion es la clave para lograr éxitos competitivos

Asi, muchos autores concuerdan que la capacidad de una empresa no se mide
Unicamente por su potencial industrial, sino que también por la adecuacion de la
inversion en el capital humano en todos los campos de la organizacién. Esto porque las
empresas deben disponer de personas capaces de actuar frente a la incertidumbre y al
cambio permanente al que se enfrentan, siendo preciso que las empresas inviertan de un
modo inteligente en formacion, ya que cada vez se necesita de un nivel mas exigente
para desempefiar determinadas funciones, de forma que aunque los empleados

dispongan ya de competencias adquiridas a lo largo de su formacion y de su experiencia

24



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

profesional, la mayor parte de los conocimientos van quedando obsoletos, por lo que las
empresas se ven obligadas a realizar fuertes inversiones para formar y reciclar el

personal (Pereda y Berrocal, 2012).

La formacion de los trabajadores puede convertirse en una herramienta al servicio de la
mejora continua de las organizaciones, sobre todo si esta sujeta a un proceso sistematico
de evaluacion ordenada y rigurosa basado en el método cientifico. Es lo que sefiala
Chacon (2016), quien ve la formacion como un programa de intervencion, un conjunto
especifico de acciones y recursos materiales diseflados e implantados
organizacionalmente en una determinada realidad social con el proposito de resolver

problemas que atafien a un grupo de personas (Fernandez- Ballesteros, 1995).

Todo este proceso de intensos cambios y exigencias esta aun mas motivado por la
irrupcion de las nuevas tecnologias en todos los &mbitos de la vida personal y laboral en
todas las regiones del mundo, particularmente en la Comunidad Econémica Europea.
Afecta los procesos organizativos e imprime continuos cambios que hacen que
cualquier tipo de organizacién se vea en la necesidad de invertir para disefiar e
implementar programas de formacion que permitan adecuar sus recursos humanos a las

nuevas circunstancias (Instituto de Formacion y Estudios Sociales, 2002).

Lopez-Camps (2005) plantea que la propia naturaleza de la Sociedad del Conocimiento
ha enfatizado la dimension estratégica de la formacion tanto para los individuos como
para las organizaciones. El autor dice, que las empresas deben comprender y asumir que

las motivaciones de sus miembros por el aprendizaje son distintas a la comprensién

25



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

estructural de la formacién como medio para sobrevivir en un mercado dependiente del
conocimiento. Las organizaciones necesitan aprender y mejorar las cualificaciones de
sus miembros porque de ello depende su competitividad. Sin embargo los trabajadores
de una empresa no solo aprenden para mejorar la posicion en el mercado, sino también
para dominar las diferentes variables influyentes en su entorno laboral, especialmente

aquellas que influyen en su desarrollo personal.

El autor ademas agrega que la formacién se da a lo largo de toda la vida y en cualquier
momento. La Sociedad del Conocimiento ha estimulado el aprendizaje a lo largo de
toda la vida. Para las empresas, la formacién permanente se convierte en un elemento
clave para dirigir los procesos de cambio y de mejora continua. Para las personas la
formacion a lo largo de la vida significa mejorar su carrera profesional y asegurar su
ocupabilidad, y asi pueden comprender lo que hacen, para qué lo hacen y el sentido de

su ocupacion. Las personas formadas tienen mayor dominio de su trabajo.

En Esparfia siempre ha habido una particular atencién por la formacion, y en los ultimos
afios se ha estado llevando a cabo una intensa revision de la gestion y los
procedimientos en relacion a la formacién continua por diferentes motivos, algunos de
ellos debido a irregularidades que han puesto de manifiesto las debilidades del sistema

(e.g. Cuerdo, 2015; De Cdzar, 2014; El Digital de Albacete, 2017; Lopez, 2015).

Lopez-Camps, J. (2005) plantea que, la propia naturaleza de la Sociedad del
Conocimiento ha enfatizado la dimension estratégica de la formacién tanto para los

individuos como para las organizaciones.
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El autor dice, que las empresas deben comprender y asumir que las motivaciones de sus
miembros por el aprendizaje son distintas a la comprension estructural de la formacion
como medio para sobrevivir en un mercado dependiente del conocimiento. Las
organizaciones necesitan aprender y mejorar las cualificaciones de sus miembros porque
de ello depende su competitividad. Sin embargo los trabajadores de una empresa no
solo aprenden para mejorar la posicién en el mercado, sino también para dominar las
diferentes variables influyentes en su entorno laboral, especialmente aquellas que

influyen en su desarrollo personal

Lépez-Campos (2005), agrega que la formacién se da a lo largo de toda la vida y en
cualquier momento. La Sociedad del Conocimiento ha estimulado el aprendizaje a lo
largo de toda la vida. Para las empresas, la formacion permanente se convierte en un
elemento clave para dirigir los procesos de cambio y de mejora continua. Para las
personas la formacion a lo largo de la vida significa mejorar su carrera profesional y
asegurar su ocupabilidad, las personas pueden comprender lo que hacen, para que lo
hacen y el sentido de su ocupacidn. Las personas formadas tienen mayor dominio de su

trabajo.

Con todo, hay consenso general en que la formacién cumple una gama amplia de roles
dentro y fuera de las organizaciones. Muchos de los autores antes citados coinciden en
las ventajas que tiene invertir en ella, al mismo tiempo que destacan la necesidad de

controlar y autorregular sus procedimientos, lo que constituye un elemento mas en favor
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del desarrollo de dispositivos para la evaluacion de la formacion, tema objeto de esta

investigacion y que se desarrollara mas adelante.

1.1.- Historia de la formacion continua o formacion programada, en Espafia

La formacion continua en Espafia ha tenido grandes avances, debido al incremento de
politicas publicas que benefician a los trabajadores a través de distintos programas de
formacion y empleabilidad. La formacion continua responde a las necesidades e

intereses organizacionales y de los trabajadores.

Los primeros acuerdos de formacion continua, se firmaron en el afio 1993, cuando se
produjo una division institucional y nominal (Pérez y Rodriguez, 2002), en la que la
formacion para desempleados paso6 a llamarse Formacion Profesional Ocupacional y la
dirigida a los trabajadores Formacién Continua. Esta Ultima incluia un conjunto de
acciones formativas desarrolladas en las empresas, destinadas a la mejora de las
competencias y cualificaciones, a la recualificacién de los trabajadores ocupados, y
fundamentaba su modelo estructural en dos principios basicos. Por una parte, la
planificacion de la formacion continua a traves de los principios de autorganizacion de
la formacion; y por otra parte la gestion paritaria a traves de la negociacion colectiva
(Alcaide, Gonzalez, y Flores, 1996). Este acuerdo establecio elementos de participacion
en materia de formacion, mejorando la autonomia colectiva tanto en las empresas como

a nivel sectorial, territorial y confederal (Camas, 2007).
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Los siguientes acuerdos tripartitos facilitaron la gestion y financiacion del sistema en
adelante, regulando la distribucién de los fondos recaudados a titulo de formacion
profesional entre desempleados y ocupados, asi como la atribucion de las funciones de
la gestion a la fundacién para la formacion continua, conocida como FORCEM (Martin,
2009) que posteriormente se llamaria Fundacion Tripartita para la Formacién para el

Empleo (Real Decreto 395/2007).

En la década de los 90 se plasmé la firma del | Acuerdo Nacional de Formacion
Continua (ANFC) entre las organizaciones empresariales Yy sindicales mas
representativas, a finales del afio 1992, facilitando ayudas econdémicas para la creacion

de planes de formacién en pequefias y medianas empresas.

El Acuerdo Tripartito en Materia de Formacién Continua de los Trabajadores Ocupados
completo el ANFC, a través de la colaboracién entre las organizaciones empresariales y
sindicales firmantes del mismo y el gobierno. Con una duracién de cuatro afios estos

acuerdos entraron en vigor en 1993.

De acuerdo al informe de Leibowicz (2000), esta sefiala que, la competencia cada vez
mas enconada y los cambios econdémicos que trae consigo la relacion de la integracion
econdmica mundial y los adelantos técnicos, puede engendrar inestabilidad y
dificultades para mantener la empleabilidad de una gran parte de la poblacion activa. El
nivel y la calidad de los trabajadores de un pais son hoy factores decisivos para

aprovechar las oportunidades y para reducir al minimo los costos sociales.
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Estos comentarios ponen en evidencia el aumento de la vulnerabilidad del empleo y la
necesidad de recursos humanos calificados para contrarrestar o disminuir esa
vulnerabilidad y problema social, sin perjuicio de la necesaria actualizacion constante
de los mecanismos legales de regulacion del trabajo. De este modo, en el contexto de
una economia mas abierta, el escenario de la formacion y desarrollo de recursos

humanos adquiere una importancia estratégica (e.g. Busemeyer y Trampush, 2012).”

La O.L.T. (2000) hace énfasis al importante vinculo entre el desarrollo econémico y
tecnoldgico y la inversion en educacion y formacion. La formacion posee un rol
preventivo, a través de la evaluacion de las necesidades de formacion, esta asume una

finalidad de insercion y reinsercion en el mercado laboral

Pineda (2007) ha destacado algunas criticas al sistema de formacion continua, como por
ejemplo los estudios de valoracion del sistema de formaciéon Espafiola y de sus
instituciones, que sefialan el excesivo caracter burocratico de la gestion, especialmente
en PYMES; ademas de la insuficiencia de financiacién y control econémico. Otras
criticas apuntan a que la evaluacion de los resultados es exclusivamente administrativa y
no aporta datos significativos. Segun la autora, a principios de este siglo Espafia se
encontraba entre los paises con una iniciativa individual reducida en planes de
formacion continua, junto con Portugal, lo que probablemente acentud durante la crisis

econdmica-financiera de estos ultimos afos.
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En este sentido, estudios realizados por el Ministerio del Trabajo y de Asuntos Sociales
en (2001), muestran que el 33,6% de las empresas espafiolas proporciona formacion a

sus trabajadores, lo que cubre casi el 60% de la fuerza laboral (MTAS, 2001).

Sin embargo, teniendo en cuenta el caracter dinamico de las empresas y la necesidad
que tienen éstas de adaptarse a un entorno en constante evolucion, la formacion aparece
como instrumento de ajuste que debiera estar rodeada de nuevas iniciativas, apoyo

econdmico, investigacion y difusion.

Como ya ha sido mencionado anteriormente el costo por concepto de formacion en

general es millonario.

De acuerdo al boletin de la fundacion tripartita (Balance de resultados 2015, fundacion
estatal 2016), un total de 439.188 empresas han realizado formacion para sus
trabajadores en 2015. Cifra algo por debajo de la registrada en 2014 (471.590). Se debe
tener en cuenta, de acuerdo al balance de resultados 2015, que durante este periodo se
han producido cambios normativos importantes. En marzo se publicé el Real Decreto-
ley 4/2015 para la reforma urgente del Sistema de Formacion Profesional para el
Empleo en el d&mbito laboral; y posteriormente, en septiembre, se publico la Ley
30/2015 por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el
ambito laboral. Ambas introdujeron con celeridad una serie de cambios en el sistema
respecto a la normativa anterior, incluso en la coordinacion entre ellas, lo que forzo a las

empresas a un apurado periodo de adaptacion a la nueva normativa.
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Figura 1.- Total de empresas que realizan formacion en Espafia en 2015 (Fundacion

Tripartita, 2016)

Las empresas beneficiarias y las empresas que han accedido a la bonificacion
correspondiente a la formacién que han dado a sus trabajadores —empresas formadoras-
desarrollan su actividad principalmente en actividades econémicas de industria,
comercio y otros servicios como sanidad, educacion intermediacion financiera,

transporte y telecomunicaciones (ver figura 2).
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Otros servicios incluyen sectores como Sanidad, Educacion, Intermediacidn Financiera, Transporte y Comunicaciones.

Figura 2.- Participantes y asalariados del sistema de formacion en Espafia segun sector

de actividad en 2015 (Fundacion Tripartita, 2016)

En Espafia diferentes organizaciones empresariales, como CEOE, CONFEBASK,
Foment del Treball, Confederacion de Empresarios de Valencia y CEA, asi como
asociaciones de directores de RRHH (AEDIPE, AFYDE) consideran que la formacion
continua responde a necesidades organizacionales y de los trabajadores, puesto que les
unen los mismos intereses, como son la empleabilidad y la mejora de las competencias
profesionales, y también como una forma de abordar los retos de la globalizacion. Sin
embargo, los sindicatos, como UGT y CCOOQO, consideran que mientras la formacion
continua responde a las necesidades de la empresa, no cubre las necesidades de los
trabajadores ni de la sociedad. También encuentran que hay una desvinculacion con la

promocion profesional (Gémez, M. (2017); Fernandez, 1. (2016).
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Por otro lado, estudios realizados por el Ministerio del Trabajo y de Asuntos Sociales en
2001, muestra que el 33,6% de las empresas espafiolas proporciona formacién a sus

trabajadores, lo que cubre casi el 60% de la fuerza laboral (MTAS, 2001).

Pineda (2007), detectd entonces que la formacion continua en Espafia podia mejorar en
variados aspectos, entre los que se encuentran aumentar la formacién en empresas
medianas y pequefias, aumentar la calidad de la formacion sobre todo en las PYMES, la
necesidad de preparar pedagdgicamente a los profesionales que la realizan, implementar
procedimientos de evaluacion, aumentar la participacion de los trabajadores en la

planificacion de la formacidn, entre otras sugerencias.

Estas y otras intervenciones de este tipo son necesarias ya que Espafia se encuentra
rezagada en la Union Europea en cuanto a volumen de intervencion y cantidad de
formacion realizada. En 2012 en la region OCDE los paises nordicos lideraban la
formacion continua, y Espafia se encontraba por debajo de la media de los otros

miembros, Villasante (2015).

1.1.1 Reforma de la formacién 2016.

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social (MESS), ha propuesto recientemente
ciertos cambios para avalar la efectividad del sistema de formacion profesional

mediante la Ley 30/15 del 9 de septiembre por la que se regula el Sistema de Formacion
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Profesional para el empleo en el ambito laboral (Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la

que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el &mbito laboral).

A continuacion se nombran entre los puntos débiles del sistema de formacion que han
motivado estos cambios destaca la falta de metodologias y herramientas que den cuentas
sobre las necesidades reales de los trabajadores y las empresas, para que la formacion se

corresponda con las ofertas y demandas del mercado.

Como sefiala Adan (2016), agentes sociales como los sindicatos, las asociaciones
empresariales, y otras asociaciones gremiales, solicitaban financiacion para la
formacion al mismo tiempo que participar en la valoracion de los planes con respecto a
la formacion profesional. Esta situacion favorecio la falta de trasparencia en la
distribucion de los fondos y algunos casos de corrupciéon, como se ha destacado
anteriormente. Por lo tanto, lo que la reforma busca es intentar mejorar la eficiencia y

transparencia de la gestion de los recursos publicos en esta materia.

Algunos objetivos a destacar a través de la reforma son:

A. Favorecer la creacion de empleo estable y de calidad.

B. Contribuir a la competitividad empresarial.

C. Garantizar el derecho a la formacion laboral, especialmente a los colectivos mas
vulnerables.

D. Ofrecer garantias de empleabilidad y promocion profesional de los trabajadores.

E. Consolidar en el sistema productivo una cultura de la formacion.

35



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

De la misma manera, el Ministerio de Empleo y de Seguridad Social, propone en su

informe doce metas para conseguir los objetivos anteriores:

1.

El nuevo modelo de formacion profesional para el empleo sera de aplicacion a
todas las Administraciones publicas.

Los agentes sociales tendran un protagonismo y liderazgo en la prospeccion,
planificacion y programacion de la actividad formativa.

Se desarrollara un sistema eficiente de observacién y prospeccion del mercado
de trabajo.

Escenario de planificacion estratégica plurianual, al objeto de disefiar una
formacion coherente con las necesidades, actuales y futuras, del tejido
productivo y de los trabajadores.

Se implantara la cuenta-formacion que acompafiara al trabajador a lo largo de
su carrera profesional.

La tele-formacion serd un instrumento que permitira dotar al sistema de mayor
eficacia y flexibilidad.

La formacion en el seno de la empresa sera clave y contard con la maxima
flexibilidad en la gestion, incluida la posibilidad de imparticion en la propia
empresa. Su mayor penetracion en la micro-PYME debe ser un compromiso de
todos.

La gestion de la formacion de oferta se realizara en régimen de concurrencia
competitiva entre centros de formacion y, en el &mbito de la formacién para
desempleados, se pondra en marcha el cheque-formacion.

Proceso de evaluacién permanente que permitird conocer, mucho mejor que

ahora, el impacto de la formacion en el acceso y mantenimiento del empleo.
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10. Garantia del principio de tolerancia cero contra el fraude: Unidad Especial de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

11. Nuevo régimen sancionador: imposibilidad para los beneficiarios de volver a
trabajar para la Administracion publica en el &mbito de la formacién durante
cinco afos cuando hayan incumplido la legalidad.

12. Desarrollo de un sistema integrado de informacion que garantice la trazabilidad
de las acciones formativas y la coherencia y la actualizacion de toda la

informacion.

La tabla 1, se muestra un resumen comparativo entre el modelo anterior y lo que se
pretende alcanzar con el modelo nuevo del Sistema de Formacién Profesional para el

Empleo en el ambito laboral.

Los cambios mas significativos de la reforma incluyen cambios en la denominacion de
la Fundacion Tripartita pasando a llamarse Fundacién Estatal para la Formacion en el
Empleo; la modalidad de formacién continua desaparece a partir del 1 de Enero de
2016, para ello se utilizard el término “Formacion Programada”; se crea la Unidad
Especial de Inspeccion para velar por el buen funcionamiento de la formacion y evitar
posibles fraudes; y la modalidad de imparticion de las acciones formativas presenciales
sigue siendo la mas utilizada, y la modalidad a distancia desaparece con la reforma a

partir del 1 de Enero de 2016.
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Tabla 1.- Resumen comparativo de los modelos del Sistema de Formacién Profesional

para el Empleo.

MODELO ANTERIOR

MODELO NUEVO

Existencia de un marco competencial
complejo y conflictividad juridica.

El nuevo modelo de formacion
profesional para el empleo sera de
aplicacion a todas las Administraciones
publicas.

Ausencia de planificacion estratégica lo que
impedia identificar correctamente las
necesidades reales.

Sistema eficiente de observacion y
prospeccion del mercado de trabajo y
marco plurianual.

Los agentes sociales: fijaban las prioridades
y participaban en la valoracién y concesion
de los planes.

Los agentes sociales tendran un papel
protagonista en la prospeccion,
planificacién y programacion de la
actividad.

Los agentes sociales eran los Unicos
habilitados para participar en la formacion
subvencionada o de oferta.

La gestion de la formacion de oferta se
realizard en régimen de concurrencia
competitiva entre centros de formacion.

Se realizaban pagos anticipados a las
organizaciones beneficiaras de hasta el
100%.

Se limitan los pagos anticipados que, en
ningun caso, podran superar el 25% antes
del inicio de la actividad.

Las acciones formativas estaban
condicionadas al calendario de las propias
convocatorias de formacion.

El cheque-formacion y la teleformacion
permitiran extender la formacion.

Ausencia de un sistema completo de
informacidn que garantizase el seguimiento
y evaluacién de la formacion.

Desarrollo de un sistema integrado de
informacidn que garantice la trazabilidad
de las acciones.

Necesidad de mejorar la justificacion, el
seguimiento y control de los fondos.

Garantia del principio de tolerancia cero
contra el fraude: Unidad de la Inspeccion
y nuevo régimen sancionador.

Necesidad de una mayor calidad en la
formacion profesional para el empleo.

Evaluacion permanente de la calidad y el
impacto real de la formacion (auditorias
de control con resultados publicos).

La excesiva subcontratacion generaba
pérdidas de eficiencia

La formacion no podra ser objeto de
subcontratacion.

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2015): Reforma del Sistema de
Formacion Profesional para el Empleo en el ambito laboral. Ministerio de Empleo y

Seguridad Social, Madrid.
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1.2. Modelos de evaluacion de la formacion programada

Gracias a la evaluacion de la formacion dentro de las organizaciones, concretamente
dentro del departamento de los Recursos Humanos, se pueden realizar correcciones y
mejoras a los procesos formativos permitiendo posibles reestructuraciones del mismo

para que se ajuste a las necesidades reales.

Para Kirkpatrick y Kirkpatrick (2005, 2007) la razon de la evaluacion es determinar la
efectividad de una accion formativa y la forma en que puede mejorarse. Para lograr esto

es necesario que la planificacion y la ejecucion sean efectivas.

El anélisis del valor total de un sistema, de un programa o de un curso de formacion en
términos tanto sociales como financieros pasa por su evaluacién (Tejada y Ferrandez,
2007). Segun Pineda (2000) la evaluacion de la formacion desempefia a lo menos tres

funciones basicas:

- Funcion Pedagdgica: Verifica el proceso de consecucion de objetivos para
mejorar la formacion.

- Funcion Social: Verifica si los participantes han adquirido los aprendizajes.

- Funcién Econdmica: ldentifica los beneficios y la rentabilidad que la formacion

ha generado en la organizacion.

Segun Pereda y Berrocal (1999) al hablar de evaluacion de la formacion desde una

perspectiva organizativa nos centramos solamente en aspectos tales como evaluacion de
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necesidades formativas, la evaluacion de la satisfaccion de los asistentes a dichas
acciones, la evaluacion de costes, entre otros factores que pueden entorpecer la calidad

de la formacion llevada a cabo en la empresa.

La evaluacién de la formacidén permite saber si se han alcanzado los objetivos tanto
organizacionales como los referentes a los programas formativos especificos de los
trabajadores. Es por ello, que esta fase se estructura en dos momentos. Una evaluacion
inmediata, que se produce una vez finalizada la accion formativa con el fin de conocer
la opinion de los participantes para analizar la satisfaccion de los que han sido
formados. Y una evaluacién longitudinal o de seguimiento a corto, mediano y/o largo
plazo, que sirve para saber si los resultados esperados de la formacion se ha transferido
adecuadamente al desempefio en los puestos de trabajo (Kirkpatrick y Kirkpatrick,
2007). En ella entran en juego aspectos como la evaluacion del rendimiento, la

accidentalidad, la productividad, las ventas o las promociones.

Por otro lado, es recomendable, como sugieren Pereda y Berrocal, (1999), que un
sistema de evaluacién de la formacion ademas de aportar indicadores acerca de la
eficiencia y eficacia del mismo, ayude también a disefiar e introducir las medidas que

permitan mejorarlo.

La calidad es un factor imprescindible en todo quehacer y la formacion no se encuentra
exenta de su consideracion. Para ello es necesario aplicar estandares que permitan que

su gestion consiga objetivos alcanzables. Lamentablemente en el contexto de formacién
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continua ésta no se suele evaluar en profundidad, limitandose en muchos casos a una

evaluacion de la satisfaccion de los participantes en las acciones formativas.

Para Pineda (2000) la evaluacion de la formacion es relevante porque supone la
validacion de la misma como una herramienta de trabajo que mejora el rendimiento y la
rentabilidad de las empresas; ayuda a justificar los gastos efectuados en el desarrollo e
implementacién de la misma; permite mejorar el disefio del programa formativo; y
facilita la seleccién del método de formacion méas adecuado segln las necesidades de la

empresa.

De acuerdo a lo que plantea Kirkpatrick y Kirkpatrick (2007, p. 21), “la razén de la
evaluacion es determinar la efectividad de una accion formativa. Una vez que se ha
realizado la evaluacién, podemos esperar que los resultados sean positivos y
gratificantes tanto para las personas responsables de la accion formativa como para los
gerentes de alto nivel que tomaran decisiones en base a su evaluacion de la accion
formativa”. De acuerdo al planteamiento de estos autores, la razon més comun, para
realizar una actividad evaluativa es determinar la efectividad de una accién formativa y

la forma en que puede mejorar.

Pineda (2000) define el impacto de la formacion como las repercusiones que se forman
al realizar acciones formativas dentro de una organizacion en base a la contribucion y
resolucion de los objetivos estratégicos que la organizacion tenia planificados superar.
Con ello se intentaria responder a la pregunta ¢cuales son los efectos que la formacion

produce en la organizacion?, especificando en qué medida los aprendizajes adquiridos
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son Utiles para mejorar el desempefio del puesto de trabajo. Asi, la evaluacion de la
formacion conllevaria un estudio de sus efectos econémicos, haciendo referencia a la
rentabilidad de la formacion, o los resultados que la formacion ha provocado en la

organizacion.

En general, los modelos de evaluacion de programas deben ser especificos, evitando el
disefio de protocolos aplicables a situaciones estandares (Chacén, Anguera y Lopez,
2000). En lo que a formacion respecta, existen varios modelos de evaluacion, algunos
centrados en el proceso de formacion, otros en el impacto sobre las organizaciones
donde se llevan a cabo, otros en aspectos metodoldgicos a tener en cuenta para la

evaluacion. Algunos de ellos se desarrollan a continuacion.

A. Kirkpatrick y Kirkpatrick (2007)

Los cuatro niveles del modelo de evaluacion de Kirkpatrick y Kirkpatrick (2007) son:

1. Reaccidn de los participantes ante la formacion, es decir, el nivel de satisfaccion
con la formacién recibida.

2. Aprendizaje realizado por los participantes o los nuevos conocimientos Yy
competencias adquiridas en base a la formacion recibida.

3. La Transferencia de los aprendizajes realizados al propio puesto, es decir, si los
trabajadores adecuan de forma correcta lo aprendido a su desempefio en el
propio puesto de trabajo.

4. Resultados en la organizacion, es decir, lo que los autores llaman “impacto de la

organizacion™ que son los efectos que la formacion produce a nivel general en la

42



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

organizacion, y que conllevan aspectos estructurales, productivos, econdémicos,

etc.

Estos autores sugieren algunas pautas para facilitar el proceso tales como seleccionar
rigurosamente el momento de evaluacion, utilizar un grupo de control, considerar la
relacion coste beneficio de la formacion, y también plantea sugieren que no es bueno
obsesionarse con la rentabilidad y convertirla en la meta Gltima de todo proceso
evaluativo, pues hay aspectos de la formacion que repercuten de forma muy positiva,

aunque indirectamente, en la productividad de las empresas.

B. Wade (1994, en Pineda, 2000)

En el modelo de Wade (1994, en Pineda, 2000) se concibe la evaluacion como aquel
sistema que mide el valor que la formacion aporta a la organizacion. Se basa en cuatro

niveles:

1. Nivel de respuesta donde se analiza la reaccién de los participantes sobre el
aprendizaje que han adquirido.

2. Nivel de accidn en el que se analiza si los trabajadores son capaces de transferir
lo aprendido al puesto de trabajo

3. Nivel de resultados que analiza los efectos que la formacion tiene sobre la
organizacion, mediante indicadores cuantitativos y cualitativos.

4. Nivel de impacto de la formacidén que analiza la rentabilidad del proceso de

formacion a través del anélisis del coste-beneficio.
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C. Phillips (1990, en Pineda, 2000)

El modelo de Phillips (1990), en Pineda, 2000) se centra méas en términos econdmicos y
para ello adapta el céalculo del retorno de inversion de la formacion, y lo utiliza para
medir los resultados desde una perspectiva de rentabilidad. Las Fases de este modelo

describen el desarrollo metodologico del proceso evaluativo:

1. Recogida de datos

2. Aislamiento de los efectos de la formacion

3. Clasificacién de los beneficios en econémicos y no econémicos
4. Conversién a valores monetarios

5. Caélculo del retorno de inversion.

D. Kenney v Donnelly (1976, en Pineda, 1998)

Otra visidon conceptual la define Kenney y Donnelly (Kenney y Donnelly, 1976, en
Pineda, 1998, pp. 69), la evaluacion de la formacion en las organizaciones es: “El
analisis del valor total de un sistema, de un programa o de un curso de formacion en
términos tanto sociales como financieros (...) La evaluacion intenta valorar el coste-
beneficio total de la formacién y no unicamente el logro de sus objetivos inmediatos”.
Segun este enfoque, la evaluacién responde a la preocupacion por las necesidades de la

organizacion en términos econémicos.

1. Pineda (1998) también reconoce en los resultados econdmicos una funcion
importante de la formacion, en la medida que evalla los beneficios y la
rentabilidad que la formacion genera en la organizacion. Pero también reconoce

otras funciones igualmente importantes, como la funcion pedagogica, que
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consistente en verificar el proceso de consecucion de los objetivos para mejorar
la propia formacion; y la funcion social de certificar la adquisicion de unos

aprendizajes por parte de los participantes

Estas funciones persiguen alcanzar la ultima finalidad de la evaluacion, que orientan la

toma de decisiones y que ayudan a introducir mejoras en la formacion.

Por otra parte, Sanduvete (2008), en una linea de investigacion sobre evaluacion de la
formacion desarrollada por un grupo de investigacion de la Universidad Nacional de
Educacion a Distancia (UNED. Chacén, Holgado, Lépez, y Sanduvete, 2006; Holgado,
Chacén, Barbero y Sanduvete, 2006) describen conjunto de métodos de evaluacion que
han sido destacados en la literatura sobre formacion, y que se mencionan a

continuacion.

E. Parker (1973, en Chacon et al., 2006)

En este modelo se describen cuatro fases del proceso de evaluacion:

1) Satisfaccion de los participantes: Se basa en las valoraciones de los participantes
en formacion sobre aspectos como los contenidos del programa, la metodologia
empleada o la utilidad.

2) Conocimientos adquiridos por los participantes: Se comparan los conocimientos,
habilidades o actitudes que los participantes poseian antes de la formacion y
después de la misma.

3) Desemperio en el trabajo: Pretende analizar el grado en que la formacién ayuda a

mejorar el rendimiento en el trabajo de los formados.
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4) Desempefio del grupo: Hace referencia al impacto que la formacién del
participante tiene dentro del grupo en el que desarrolla su funcion, o sobre la
organizacion en su totalidad. Este aspecto es dificil de evaluar pues influyen
muchos més factores en el desempefio del grupo que son independientes de la

formacion.

Segun el autor, las evaluaciones se suelen centrar en los dos primeros factores, siendo
mucho menos frecuentes la evaluacion del desempefio en el puesto de trabajo y del

desempefio en el grupo.

Modelo, Dick y Carey (1996)

El modelo de etapas de Dick y Carey, describe tres fases distinguidas segun la estrategia
metodol6gica para llevar a cabo la evaluacion. Aunque se recomienda numeros
concretos de participantes en las evaluaciones, se entiende que lo recomendado es hacer
una seleccion proporcional a la cantidad de participantes de cada accion formativa a

evaluar:

1. Evaluacion de “uno en uno”: su objetivo es descartar posibles errores que surjan
en la accion formativa verificando que los resultados de la formacién son los que
se pretendian. Se entrevista entre tres y cinco participantes para hacerles
preguntas referidas al contenido de las ensefianzas. El evaluador examinaria asi
el impacto de lo aprendido a través de pruebas posteriores valorando los puntos
negativos y positivos.

2. Evaluacion en grupos reducidos: busca la determinacion de la calidad de

formacion. Los criterios utilizados en la valoracion son la cantidad de tiempo
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invertido y los resultados logrados en una prueba posterior que sirva como
comparacion pretest y postest, realizada a entre 8 y 20 participantes.

3. Evaluacion con test generalizado: busca determinar si los cambios de etapas
anteriores se adeclan a los objetivos esperados. Para el procedimiento se
necesitarian entre 30 y 50 participantes (incluidos también los profesores y
ponentes) que dieran su opinion sobre la formacion y sus componentes. El
evaluador determinard si los niveles de conocimiento adquiridos son los

esperados.

H. Weston, McAlpine y Bordonaro (1995, en Brown y Gerhardt 2002).

Estos autores plantean el modelo de los componentes, cuya finalidad de la evaluacion
consiste en comprobar la adquisicion de conocimientos y su aplicacion en el puesto de
trabajo. Las opciones de formacion son variadas ya que pueden sufrir modificaciones
segun sus componentes (participantes, roles, métodos y situacién). Es decir, hay que
tener en cuenta el nivel que poseen los participantes para saber desde qué nivel

comienza la formacion.

Desde un punto de vista metodoldgico, pero diferente a los modelos anteriores, en este

pueden diferenciarse cuatro distintos roles de los participantes del proceso evaluador:

1. Evaluador: conduce la accién formativa.
2. Alumno: Receptor de tal accion.
3. Ciritico: Verifica la validez de la formacion.

4. Revisor: Decide y genera los cambios necesarios.
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La situacion por su parte viene definida por el nimero de participantes, cuanto menor
sea el grupo mayor y mas detallada sera la informacion, a menos participantes por su

parte menor informacion pero mas susceptible de ser generalizada.

I. Brown y Gerdhart (2002, en Sanduvete, 2008)

Modelo integrador de la evaluacion de la formacion de Brown y Gerdhart_desarrolla un
modelo en el que se conjuntan las etapas de los modelos anteriores. Al integrarlos se
incrementan los puntos fuertes de cada uno de ellos y se reducen sus limitaciones.
Como propusieran también Kirkpatric y Kirkpatrik (2007), el objetivo de este modelo es
evaluar los productos de la formacién a lo largo del tiempo para mejorar de manera

continua los procesos formativos.

De este modo se obtienen resultados cuantitativos por la evaluacion del concepto, es
decir aquello que se deberia aprender; el disefio, referido a las actividades necesarias
para alcanzar los objetivos especificos del concepto; un prototipo o ejemplo del
programa final; y el piloto, que es el resumen de todos los materiales empleados en la

accion formativa final.

J. Pilar Pineda (2000)

En Espafia, Pilar Pineda (2000), profesora de la Universidad Auténoma de Barcelona,
ha propuesto lo que Ilama Modelo holistico de evaluacion de la formacion, cuyos

objetivos principales parten de las respuestas a 5 interrogantes:
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1. ¢Para quién evaluo?: permite determinar a quién va destinada la evaluacion, su
finalidad y el enfoque que se le quiere dar. Sus destinatarios pueden ser desde la
propia empresa hasta el departamento de formacion, pasando por el formador, el
participante, el cliente interno y/o externo, los agentes sociales, etc.

2. ¢Qué evallo?: permite identificar los aspectos que se quieren evaluar y el objeto
de la evaluacion, teniendo en cuenta los niveles del modelo de Kirckpatrick,
anteriormente comentados.

3. ¢(Quién evalta?: permite identificar los agentes que forman parte del proceso,
tanto como instructores como instruidos, incluyendo desde la Alta Direccion de
la empresa hasta los trabajadores de linea.

4. ¢Cuéando evaluo?: corresponde a los diferentes momentos. Antes de iniciar la
formacion (evaluacion diagnoéstica), durante la formacion (evaluacion
formativa), al acabar la formacién (evaluacion sumativa), y un tiempo después
de acabar la formacion (evaluacion de impacto).

5. ¢Cdémo evallto?: permite indagar acerca de la forma de desarrollar la evaluacion
de la formacion, donde hay variedad de técnicas, modelos y procesos para su
desarrollo. Entre los mas conocidos estan los cuestionarios, las entrevistas
individuales y grupales, los controles y test finales, las actividades de

aprendizaje, las observaciones, las demostraciones, etc.

K. SEIF Sistema de Evaluacion del Impacto de la Formacion (Pereda y Berrocal, 1999)

El SEIF fue desarrollado en el departamento de Psicologia Diferencial y Psicologia del
Trabajo de la Universidad Complutense de Madrid. Segln sus autores es un proceso
mediante el cual el profesional de la formacién puede introducir las posibles mejoras al

proceso formativo y responde a las necesidades de las empresas y organizaciones sobre
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el hecho de conocer la calidad, rentabilidad y adecuacion de un proceso formativo asi
como la introduccion de las posibles mejoras en él. Los objetivos operativos que
persigue este procedimiento consisten en la evaluacion de los procesos de definicion de
las exigencias de formacion y de definicion de las necesidades, los objetivos, la

transferibilidad, la rentabilidad, y el grado de satisfaccion de los agentes formativos.

Segln Pereda y Berrocal (1999), el proceso formativo debiera constar de las siguientes

fases 0 pasos:

1. Definicién de objetivos estratégicos y metas que la organizacion desea alcanzar
(la empresa debe definir los planes).

2. Definicion de los objetivos de los Recursos Humanos entendidos como
conseguir que la empresa disponga de las personas que necesita, con las
competencias adecuadas, en cada momento y lugar, para poder lograr sus
objetivos en los plazos fijados En el siguiente paso se procede a la Planificacion
de los Recursos Humanos, donde se definen las competencias y acciones
formativas que se van a desarrollar.

3. Posteriormente se planifica la formacion, se deciden las acciones y programas
formativos que se van a llevar a cabo, sus destinatarios, y se procede a la
imparticion de la formacion.

4. Por ultimo, se evalta todo el proceso para conocer si se han alcanzado los
objetivos, si los resultados de la formacion han contribuido especificamente a la
consecucion de los objetivos del plan de Recursos Humanos, y si han

contribuido de modo general a la consecucion de los objetivos organizacionales.
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También es recomendable evaluar la eficiencia del proceso formativo para averiguar los
costes que han implicado, en cuyo caso se evalGa la planificacion de la formacion
(seleccion de asistentes, las acciones formativas, disefio de los mismos, etc.), la
imparticion de la formacion (hasta qué punto se cumple lo planificado), y los sistemas

de control de la formacion (eficacia y calidad del proceso).

1.3.- Problemas y dificultades de la evaluacion.

De algun modo la evaluacion de los programas de formacion tiene como fin Gltimo, de
forma implicita o explicita, una evaluacion de la calidad educativa. Si bien la calidad es
un concepto que tiene varios significados, se reconocen algunas dimensiones, tales
como funcionalidad, eficacia y eficiencia, términos esenciales para valorar la coherencia

de cualquier programa.

Desde esta perspectiva, evaluar los programas de formacién implica determinar algunas
unidades de analisis, tales como: su estructura; su implementacion; la transferencia de

los aprendizajes y el impacto en los estudiantes y la organizacion.

En la evaluacion de programas es fundamental clarificar los fines de la accion formativa
(¢cudl es la utilidad de la informacién?) y el sentido de la evaluacion (¢para qué se
evalla?). Estas interrogantes y otras mas, son las que desde hace tiempo se han

abordado a través de la investigacion en psicologia organizacional, pedagogia, y gestion

51



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

de los recursos humanos, con el fin de mejorar el funcionamiento de los programas de

formacion.

Entre los principales escollos para la evaluacion de la formacion se destaca, en primer
lugar, los costes implicados ya que cuantificarlos realmente es una tarea compleja
(Pineda, 2007), porque no existe unanimidad en el calculo del coste de la formacion, y
no todas las organizaciones incluyen los mismos conceptos en sus calculos, pues
algunas lo hacen diferencialmente segun gastos directos, indirectos, horas no trabajadas,

etc.

Pueden surgir ademas otros factores que dificulten el proceso de evaluacion, tales como:

Falta de medios para poner en practica las habilidades adquiridas.

e EI hecho de que el trabajador vuelva a caer en habitos anteriores muy
rapidamente.

¢ Que el trabajador rechace el aprendizaje y por lo tanto no mejore el desempefio
del puesto de trabajo.

e Boicot por parte de los comparieros de las nuevas iniciativas, ya que al
trabajador se le exigen nuevas competencias y formas de actuar que son distintas
a las de sus compafieros.

e La cultura de la organizacion puede ser que no promueva las mejoras
propuestas.

e Carencia de reforzamiento del puesto de trabajo.

e Percepcion de que las nuevas competencias no son aplicables.
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Existe un importante malestar y frustracién por parte de los profesionales de la
formacion y los equipos directivos de las organizaciones una vez que el proceso ha
terminado y descubren que los formados no aplican los conocimientos que han
adquirido al puesto de trabajo, lo que sucede con frecuencia cuando las condiciones
organizacionales de las empresas de donde provienen los participantes de las acciones
formativas no facilitan, por distintos motivos, la implementacion de los resultados de la

formacion.

Segun Pineda (2000) a pesar de la inversion en formacién, a comienzos del siglo XXI
eran pocas las empresas en Espafia que llevaban a cabo procesos sisteméaticos para
evaluarla, ello debido a una serie de problemas derivados de las dificultades para
medirla, la falta de recursos para implementarlas, la falta de preparacion de los

profesionales de la formacidn continua, y falta de apoyo de los 6rganos directivos.

Aunque el proceso de evaluacién de formacion es el que menos se desarrolla, cuando se
lleva a cabo generalmente se reduce a un indicador de la satisfaccion de los
participantes. Segun algunas investigaciones llevadas a cabo en este campo (Pererira,
1997; Quiroz, 1999; todos en Pineda, 2000) del méas del 90% de las organizaciones que
Ilevan a cabo algun tipo de evaluacion de la formacién con el propdsito de comprobar el
logro de los objetivos, 90% lo hacen sélo a partir de la satisfaccion de los participantes.
Para ello emplean cuestionarios (un 95%), contactos informales (un 50%) y entrevistas
(un 23%). Asi estas investigaciones muestran que el cuestionario de satisfaccion es el

instrumento mas utilizado y la satisfaccidn del participante es el nivel méas evaluado.
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También se ha observado que el logro de los objetivos de formacién se evalta en el
87% de las empresas, pero esta evaluacion afecta aproximadamente s6lo a la mitad de
las acciones formativas que realizan. Como principales instrumentos utilizados para su
medicidn estan las pruebas escritas en un 65% y los instrumentos de observacion en un

38% (EPISE, 2000).
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2.- EVALUACION DE LA TRANFERENCIA

La evaluacion del transfer es casi tan escasa como su investigacion, lo que repercute en
las revisiones metanaliticas de la investigacion en este campo sean muy pocas. Sin
embargo, destacan algunos trabajos que sefialan que, pese a su poca implementacion y
estudio empirico, la transferencia ha sido un problema persistente en la psicologia y la
educacién desde hace muchas décadas, recogiendo una preocupacion por la naturaleza,
los contextos, y la prevalencia de la transferencia (Barnett y Ceci, 2002; Blume et al.,

2010; Grose y Briney, 1963).

La transferencia se definié originalmente como el grado en que el aprendizaje de una
respuesta en una tarea o situacion influye en la respuesta en un tarea o situacion
diferente, y destacan de la tradicion psicoldgica trabajos tan antiguos como los de
Thorndike y Woodworth (1901, en Blume et al. 2010), quienes predijeron entonces que
la transferencia se producira siempre y cuando los objetivos, método, y los enfoques
utilizados para la tarea de aprendizaje fueran similares a la tarea de transferencia. Para
Thorndike el entrenamiento en una tarea no mejoraba el desempefio en otra a menos que
hubiese una similitud entre ambas, enfatizando con ello que el aprendizaje previo
facilita nuevos aprendizajes solo en la medida de que las nuevas tareas de aprendizaje
contengan elementos semejantes a los de la tarea anterior (Perkins y Salomon, 1966, en

Subedi, 2004).

De acuerdo a Gagne (1965 en Blume et al. 2010) se distinguen dos tipos de

transferencia de generalizacion de procesos, lateral y vertical. La transferencia lateral se
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produce cuando una habilidad se extiende sobre un amplio conjunto de situaciones en el
mismo nivel de complejidad o dificultad, es decir, la aplicacion de normas y
procedimientos entrenados para situaciones similares a la formacion. La transferencia
vertical, en cambio, se produce cuando una habilidad adquirida afecta a la adquisicién
de una habilidad més compleja o de orden superior, cuando por ejemplo un aprendiz del
software excell adquiere conocimientos y los pone en practica en una presentacion con

gréaficos y power point, o en el tratamiento de datos en un software estadistico.

Estos autores estan de acuerdo en que hay generalizacion de respuestas cuando hay
similitud entre los estimulos y las respuestas en los entornos de aprendizaje y

transferencia.

Pero estos no son los unicos planos de transferencia, ya que también se puede observar
una dimension temporal, en la cual la transferencia ocurre a corto y largo plazo. Por
ejemplo, la transferencia a corto plazo puede ser estudiada durante la misma sesion en
que han tenido lugar la accién formativa, y la transferencia a largo plazo puede ser

estudiada meses o afios mas tarde, en el puesto de trabajo.

Aunque gran parte del interés inicial en la transferencia se centro en la comprension de
temas educativos, y como la forma de aprendizaje en un dominio puede afectar el
aprendizaje en otro (Thorndike, 1933), los enfoques vistos sobre la transferencia
muestran que esta puede ser examinada de muchas maneras diferentes. Asi, fue como
algunas investigaciones adaptaron el estudio de la transferencia para mejorar la

aplicacion de la formacion en el ambito laboral (Goldstein, 1974).
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Ya en este campo, la transferencia es descrita como un conjunto de dos dimensiones
principales: (a) la generalizacion, el grado en que se aplican los conocimientos y
habilidades adquiridos en un entorno de aprendizaje para diferentes personas, y / 0
situaciones; y (b) el mantenimiento, en la medida en que los cambios que resultan de
una experiencia de aprendizaje persisten en el tiempo. Por eso los investigadores han
estudiado los problemas de generalizacion y mantenimiento a través de una variedad de
entornos de investigacion (laboratorios, simulaciones, estudios de campo Yy

experimentos de campo) y en diferentes intervalos de tiempo.

Subedi (2004) realiza una clasificacion de la transferencia en términos de transferencia
cercana y transferencia lejana. La primera plantea que, existe una reproduccién de los
conocimientos previamente adquiridos y habilidades, aplicados en todas las situaciones
idénticas, haciendo también una referencia a la teoria de los elementos idénticos de
Thorndike. Mientras que la segunda sefiala que el aprendizaje de nuevas habilidades
requiere que el estudiante adapte estos conocimientos y habilidades, 1o que implica la

cognicion y la analogia para adaptarse a nuevos desafios.

No obstante, algunos estudios han tratado de comprender mejor los factores que pueden
afectar la transferencia mas alla de estas dimensiones, para entender mejor la
transferencia como un proceso dindmico y complejo (Ford & Kraiger, 1995; Royer,

1979).
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Segln Pineda (2000), Los instrumentos que se utilizan con mas frecuencia para las
evaluaciones del transfer son las entrevistas a los supervisores (70%), seguidas de la
observacion en el puesto de trabajo (60%) y la evaluacion del desempefio (40%). Los
agentes que realizan esta evaluacion suelen ser del departamento de formacion. No
obstante, los principales motivos que las organizaciones alegan para no realizar este tipo
de evaluacion estan en la dificultad de medir determinados factores, seguida de la falta

de recursos y la falta de conocimientos sobre el tema.

El transfer es el gran desconocido de los procesos de evaluacion de las acciones
formativas, y para entender la transferencia de conocimientos que se adquiere en los
cursos de formacion y su aplicabilidad en el puesto de trabajo, hay que entender los
distintos modelos de aprendizaje que subyacen a ella, puesto que, su comprension y

buen manejo facilitara desarrollar aprendizajes que estén mas alla del aula de clases.

Subedi (2004), sefiala que la transferencia es un concepto clave en el aprendizaje de
adultos porque tanto los intereses de la educacion reglada como los de la formacién
continua son transferir los conocimientos. Los objetivos finales de la formacién no se
logran a menos que se produzca la transferencia, pero ésta no sucede de repente, s un
proceso que requiere la aplicacion de estudiadas y planificadas estrategias que faciliten
la transferencia efectiva. Por esta razon es muy importante disminuir los efectos de los

factores que actian como barreras u obstaculos en la transferencia.

Como se ha visto, diferentes autores sefialan que, las investigaciones han definido la

transferencia de la formacion como el efecto de haber aprendido una actividad en un

58



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

contexto y poder ser aplicada en otros contextos diferentes (Blume et al., 2010; Subedi,
2004).Definen la transferencia de la formacion como la medida de la retencion y la
aplicacion de los conocimientos habilidades y actitudes del entorno de la formacion al
puesto de trabajo, en otras palabras es el grado en que los alumnos aplican

efectivamente el aprendizaje a partir de contenidos de formacion para el trabajo.

Subedi (2004) afiade que el aprendizaje tiene que ser activo para que se produzca la
transferencia, ello requiere que el alumno se involucre en el proceso de aprendizaje y en
hacer un esfuerzo consciente por aprender. Aqui cobran importancia los conceptos de
“pensamiento 16gico y razonamiento”, que facilitarian el proceso de reconocimiento y la
resolucion de problemas en nuevos escenarios mediante la trasmision de conocimientos

y habilidades previamente adquiridos.

Este mismo autor realiza una distincion importante entre la “transferencia del
aprendizaje” y la “transferencia de la formacion”, reconociendo en la primera las
competencias y conocimientos genéricos en distintas situaciones, mientras que la

segunda corresponde a las competencias especificas del lugar de trabajo.

Para mejorar la evaluacion del transfer y todas las ganancias asociadas a ella, hay que
investigar y desarrollar nuevos instrumentos. Formacion y evaluacion estan
intimamente relacionadas, y los esfuerzos deben ir dirigidos a mejorar continuamente

esta poderosa y estratégica herramienta de gestion.
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2.1.- Modelos de transferencia de la formacion

Baldwin & Ford (1988) fueron pioneros en sistematizar y organizar los estudios sobre la
transferencia del aprendizaje en el ambito organizacional. Estos autores describen la
transferencia del aprendizaje en términos de factores de entrada, factores de salida y
condiciones de transferencia. Entre los factores de entrada describen tres dimensiones
principales: i) las caracteristicas del individuo; ii) el programa de formacién; iii) y el
entorno de trabajo. En los factores de salida se identifican: i) la cantidad de aprendizaje
original producido durante el desarrollo de la formacion; ii) su retencion; iii) y su
aplicacion al contexto de trabajo. Las caracteristicas individuales, por su parte, consisten

en: i) la habilidad,; ii) la personalidad; iii) y la motivacion de las personas o formados.

El programa que fundamenta el disefio de las acciones formativas debe contemplar la
incorporacion de principios de aprendizaje, la secuencia de los contenidos de
aprendizaje y la relevancia de los contenidos con respecto a la naturaleza del puesto de
trabajo. Los factores relacionados con el entorno de trabajo se relacionan con factores
contemplados en los modelos de clima organizacional mas conocidos (Litwin &
Stringer, 1968; Moos, 1974), como el apoyo del supervisor o el apoyo de los
compafieros, asi como la oportunidad para aplicar en el puesto de trabajo lo aprendido

durante la formacion.

Como se ha mencionado antes, las condiciones de la transferencia hacen mencion a la
generalizacion del material de aprendizaje para ser usado en el contexto de trabajo y a la

permanencia de la conducta aprendida durante un periodo de tiempo una vez finalizada

60



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

la formacién. Los resultados de la formacion estarian influenciados por factores que
tendrian efectos directos e indirectos en las condiciones del transfer. Baldwin & Ford
(1988) propusieron también un modelo de la transferencia de la formacion compuesto

por seis factores (ver figura 3).

Factores de Entrada Factores de Salida Condiciones de la
Transferencia

" Carscterizticas del
Indiwidisc

-Habilidades

-Perconalidad
| -Mothacion
Programa
ndizsi e
Secuencia AP'E'( rzmje Generslizacidn
-Relevancia -r ¥
Retencicn Mantenimiento

~Principics de
| aprendizae

Entorne del trabago

-Apoyo
-“Oportunidades para
aplicar o aprendido

Figura 3.- Modelo del proceso de transferencia (Baldwin & Ford, 1988, p. 65)

Kontoghioghes (2014) sefiala que son escasos los estudios que proveen de evidencia
empirica acerca de la relacion entre el transfer y factores del comportamiento
organizacional como motivacion hacia el aprendizaje, motivacion para transferir y
transferencia del aprendizaje. No obstante, es posible encontrar algunos estudios que

han abordado este problema (Burke & Baldwin, 1999).
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Segun Velada et al. (2007) hay dos aspectos del mundo del trabajo relevantes para el
aprendizaje del transfer: la cultura organizacional y el clima del transfer de la
formacion. Un estudio de Clarke (2002) mostrd6 que ambos aspectos tienen efecto
directo sobre el post entrenamiento de la conducta y particularmente sobre la aplicacion
de nuevos comportamientos formados en el trabajo. Otro estudio mas reciente, de
Ballesteros y De Saa (2012) encontré un efecto directo en la cultura de la formacion

continua sobre sucesos de formacion.

Rent (2013) menciona dos dimensiones organizacionales que afectarian el cometido de
los trabajadores, el disefio socio - técnico de la organizacion y el disefio de la calidad de
la gestion. Este enfoque otorga mayor importancia a la dimension organizacional, lo que
se relaciona con contempla en su vision sistémica el desempefio de los empleados en el

puesto de trabajo.

El propio Kontoghiorghes (2004) sefiala que hay una fuerte asociacion entre el
examinado, la calidad de la gestion, y las caracteristicas del aprendizaje organizacional,
con la motivacién para aprender, la motivacion para transferir y la transferencia de los
aprendizajes. Su trabajo sugiere que la teoria de las expectativas de la motivacion podria

estar a la base de los procesos de transferencia.
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En este sentido el autor sostiene que entre los elementos a tener en cuenta en el contexto
de la formacion, hay que contemplar que los alumnos tienen una serie de creencias a

cerca de si mismos:

e Sus esfuerzos resultan del aprendizaje real

o El aprendizaje puede ser transferido de nuevo al trabajo teniendo en cuenta la
realidad del clima laboral de transferencia de la formacion.

e La aplicaciobn de nuevas habilidades y conocimientos esta directamente

vinculado a la recompensa intrinseca y extrinseca.

Kontoghiorghes (2002, 2004) estudié estos efectos y postuld un nuevo modelo de
transferencia, mas comprensivo, que engloba atributos validados que muestran una
relacién entre el clima de trasferencia y la cultura de alto rendimiento. El objetivo de
este modelo es describir la interrelacion entre los resultados significativos de la
transferencia de la formacién, y las variables de aprendizaje y motivacion para

transferir.
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Figura 4.- Modelo sistémico de la transferencia del aprendizaje (Kontoghiorghes, 2004,

p. 214).

Noe y Schmitt (1986) sefialan que los resultados del desarrollo de recursos humanos son
una funcién de factores en tres dominios de constructos: capacidad; motivacion; y
medio ambiente. Su modelo especifica con mas detalle los conceptos en cada dominio,
planteando ademaés la hipotesis de influir en cada uno de los tres niveles de resultados.
Existen también influencias secundarias que afectan en particular a la motivacion para

aprender.

Otro de los autores més citados sobre evaluacion del transfer es Eldwood Holton 1l
quien critico fuertemente el modelo de evaluacion de cuatro niveles de Kirkpatrick,

proponiendo un modelo global de evaluacion para el diagndstico y la comprension de la
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causalidad e influencias de los resultados de la intervencién en el desarrollo de los

recursos humanos.

El modelo original (ver figura 5) nace de una reflexion teorica y conceptual, y es mas
amplio que la taxonomia de cuatro niveles de Kirkpatrick. Los principales ejes son los
de resultados y estos se clasifican en: modelo de aprendizaje, el desempefio individual y

el rendimiento organizacional

) Raszos de b personalidad, loous de Desempeno,
nfluencias control, orientecion por objetivos sutoeficaci
Secundarizs
Actited hacia &l trabajo
Lk
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Figura 5.- Modelo de Evaluacion del Desarrollo de los Recursos Humanos (Holton,

2005, p. 38).

Holton (2005, en Rent 2005) considera que un fracaso de la intervencion formativa no

ha de ser atribuido directamente a la propia intervencion, sino que existen otras
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variables moderadoras que influencian los resultados. Por ejemplo, como haria més
tarde Kontoghiorghes, considera que es fundamental evaluar el clima de transferencia,
ya que si el clima de transferencia en una organizacién no es positivo, aun cuando la
formacion haya sido un éxito, no serd posible observar resultados en el desempefio de

los trabajadores y de la organizacion.

Sobre la base del modelo de evaluacién de la transferencia de la formacion y sus
actualizaciones (Holton, Bates, Seyler y Carvalho, 1997; Holton, Bates y Ruona, 2000),
Holton propuso el Learning Transfere System Inventory (LTSI). Este instrumento
concibe la evaluacién de la transferencia a partir de 16 factores agrupados en cuatro
dimensiones: i) capacidad de utilizar el conocimiento y la experiencia; ii) motivacién
para utilizar el conocimiento y la experiencia; iii) disefio del ambiente de trabajo que
apoya el uso de los conocimientos y la experiencia; y iv) las caracteristicas de los

alumnos.

2.2.- Conceptos y evolucidon del transfer de conocimientos y aprendizajes

Como ya lo han constatado destacados autores para muchos otros conceptos en
psicologia, como el de personalidad (Allport, 1966), actitudes (Eagly & Chaiken, 1993),
o self (Leary & Tangney, 2012), el transfer no estd ajeno a confundirse entre los
profesionales con otros términos y procesos organizacionales. Segun Beltran (1993, p.
301) “si alguien responde de forma habilidosa, decimos que alguien est4 evidenciando
el transfer o el recuerdo, pero si la situacion es ligeramente diferente de la situacion en

la que se dio el aprendizaje, lo llamamos transfer, y si la respuesta solicitada no es obvia
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hablamos de solucién de problemas, y si el aprendizaje se aplica a una situacion muy
diferente lo llamamos creatividad”. Por lo tanto, se debe tener especial cuidado evaluar
el transfer, teniendo primero en cuenta los elementos que se quieren poner en juicio, es
decir, clarificando al méximo cuales son los objetivos de valoracion de la actividad

formativa.

El Transfer se sitia como una etapa que tiene lugar después de un proceso formativo,
aunque para su evaluacion y planificacion requiere un analisis del proceso formativo
desde el principio. Para ello se estudian los programas de formacidn, que es lo que va a
dar inicio a todos los procesos que conducen a su transferencia en el puesto de trabajo.
Como se ha dicho, lo primero que se realiza es intentar detectar las deficiencias,
carencias o0 necesidades de la plantilla general, de los departamentos o de cualquier
unidad productiva, para una vez detectados se plantee la consecucion de objetivos y

metas que ayuden a subsanarlos.

Segun Broad y Newstrom (2000), la formacion de personal a menudo no es la solucion
mas idonea, ya que lo principal es adentrarse dentro del problema detectado y cambiar
los esquemas de trabajo vigentes. Estas funciones son competencias del personal de
Recursos Humanos que debe tener en cuenta la importancia de un buen programa
formativo, asi como contar con alumnos que luego quieran y puedan poner en practica

aquello que han aprendido.

La idea principal que engloba el estudio del Transfer es conocer si lo aprendido en un

proceso formativo se transfiere al lugar de trabajo. Segun Broad y Newstrom (2000)
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esto es ir mas alla de la idea de aplicar lo aprendido, es saber si los trabajadores realizan
una utilizacién efectiva y regular de los conocimientos, habilidades y actitudes

aprendidas una vez que se incorporan al trabajo o en el ambito personal.

Por su parte, Carpintero (2002) define el Transfer como el proceso mediante el cual los
conocimientos, principios y procedimientos aprendidos en unos contextos se utilizan en
otros diferentes. La autora recopila una serie de definiciones del transfer, como la de
Cormier y Hagman (1987, en Carpintero, 2002), segun la cual el Transfer ocurre cuando
los conocimientos y habilidades previamente aprendidas influyen en la forma de
gjecucion de éstas; la de Lee (1998, en Carpintero, 2002) que define el Transfer como la
habilidad para pensar y razonar sobre las nuevas situaciones, usando unos
conocimientos previos; o la de Mayer y Wittrock (1996) segun quienes el Transfer es el
efecto que el conocimiento aprendido en una situacién A, tiene sobre el aprendizaje o

ejecucion de una situacion B.

Para Beltran (1983), el aprendizaje no termina en la adquisicion y retencion de un
conocimiento o en la aplicacion de una regla. Si los aprendizajes realizados se
circunscribieran al marco reducido de la situacion aprendida, el aprendizaje tendria poca
utilidad en la vida, ya que tendriamos que estar repitiendo el aprendizaje cada vez que
cambiaran los estimulos o las situaciones en las que se producen. Por ejemplo, si el nifio
que se inicia en las competencias de desplazamiento publico en un parque infantil de
trafico aprende a esquivar un coche, debe poder esquivar todos los coches que encuentre
en el futuro, aunque difieran segun marca, color, tamafio, incluso en velocidad. Si el

nifio aprende lo que es un triangulo, y lo sabe discriminar de un cuadrado, debe poder
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apreciar la diferencia, cualquiera que sea el tamafio o el color del triangulo o del
cuadrado. A este proceso de responder no sélo al estimulo original del aprendizaje sino
a distintos estimulos semejantes al original se le llama generalizacion, y es util para la

economia del aprendizaje.

Prieto (1994) sostiene que mediante el proceso de Transfer se produce un significativo
ahorro de tiempo y de energia ya que los conocimientos y habilidades aprendidas se
pueden aplicar en situaciones similares, tanto en el &mbito educativo como en el laboral.
El autor utiliza la expresion “pdlvora mojada” para referirse a aquellos conocimientos y
habilidades para los que un trabajador ha sido formado sin producirse el Transfer. Por lo
tanto, se entiende que si no existe un adecuado Transfer a aquellos conocimientos y
habilidades para los que el trabajador se ha formado, no sirven para nada, ya que no lo
aplicard a la situacion que lo requiere y por lo tanto, no se cumpliran los objetivos

propuestos.

Estudiando la problemaética del Transfer, las organizaciones se dan cuenta de si se
alcanzan los objetivos que se habian propuesto, de forma que se conocen aquellos
conocimientos y habilidades que se estan utilizando y cuales no, asi como aquellos
trabajadores o unidades organizativas que no aplican lo adquirido mediante el proceso

formativo.

Segun Broad y Newstrom (2000) el personal transfiere cerca del 40% de lo que ha

aprendido. Después de 6 meses, solo un 25% esta en uso. Al cabo de un afo las tasas de
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utilizacion de aquello que se adquirié en el proceso formativo se encuentran por debajo

del 10%.

En lo que respecta al transfer, los programas de entrenamiento y capacitacion pueden
demostrar con mayor facilidad que se ha generado una mejor comprension de funciones,
cometidos y responsabilidades del puesto actual o futuro, mientras que en los programas
de desarrollo del puesto esto es mas dificil, porque no se puede analizar la comprensién
de las funciones ya que el Transfer no puede ser comprobado. Del mismo modo, segln
los resultados perseguidos, las tareas a realizar, las situaciones en que se transfiere, y los
materiales o niveles de desarrollo, pueden existir diferentes tipos de Transfer Carpintero
2002). No obstante, sea cual sea su caracteristica, en general el Transfer permite
alcanzar cotas de eficacia mayores en el comportamiento laboral e institucional (Prieto

1994).

Para distinguir los distintos tipos de transfer (Carpintero 2002), estos se pueden

clasificar en funcién de:

A) La similitud de las situaciones:

- Transfer cercano o “near transfer”: situaciones que son casi idénticas o
pertenecientes al mismo contexto que la situacion origen. Por ejemplo, aprender
a buscar en el indice de un libro de ciencias puede transferirse a otro tipo de

libros.

70



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

- Transfer lejano o “far transfer”: situaciones mas complejas o pertenecientes a
contextos diferentes, como el uso de una técnica de memoria aprendida en una

situacion matematica empleada para memorizar un dialogo.

B) Los resultados obtenidos:

- Transfer positivo: el aprendizaje previo facilita la resolucién de un nuevo
problema. Por ejemplo, aprender a manejar un ordenador determinado es
transferido al manejo del resto de ordenadores.

- Transfer negativo: cuando el aprendizaje o la experiencia previa dificulta o
entorpece otro nuevo aprendizaje. Se produce transfer negativo cuando por
ejemplo aprendemos a conducir por la derecha y luego nos encontramos en un

pais donde se circula por la izquierda.

C) El material transferido:

- Transfer especifico: se transfiere un contenido de aprendizaje determinado a otra
situacién nueva. Por ejemplo, al ver en la television noticias sobre meteorologia
se usan los conocimientos de geografia para situar las provincias o regiones en el
mapa.

- Transfer general o inespecifico: transferencia de estrategias o habilidades no
vinculadas directamente a un contenido. Por ejemplo, las normas de educacion
son empleadas tanto en un restaurante, al pedir al camarero la comida, como al ir

de visita a casa de unos amigos.
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D) El nivel de complejidad de las tareas:

- Transfer lateral: se transfiere a tareas diferentes pero de nivel semejante de
complejidad. Por ejemplo, el transfer entre diferentes lenguajes de programacion
o entre diferentes idiomas.

- Transfer vertical: se transfiere a tareas de niveles de complejidad superior, por
ejemplo: aprender lo que son anaforas y conectores para luego integrarlos en la
redaccion de un cuento o relato literario, aprender lo que son las negras y

corcheas, para luego interpretar una partitura de percusion musical.

E) Las tareas:

- Tareas que comparten estructura superficial. Aquellas situaciones cuyos aspectos
externos son semejantes o iguales. Por ejemplo, los problemas con enunciados y
datos similares tienen la misma estructura superficial.

- Tareas que comparten estructura profunda. Aquellas situaciones cuyos rasgos
componentes basicos son comunes. Por ejemplo, los problemas con enunciados
diferentes, esto es, con estructura superficial diferente, comparten su estructura

profunda si el modo de resolucion es similar.

Laker (1990) distingui6 entre la transferencia de similitud entre lo que se aprende en el
contexto de la formacién y las situaciones encontradas en el lugar de trabajo, y la
transferencia distal, que se produce cuando el estudiante utiliza lo que ha aprendido en

diferentes contextos de trabajo de los contenidos de formacion.
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1. Otra forma de clasificar la transferencia fue propuesta por Wexley y Latham,
(2002), quienes la concibieron de tres maneras diferentes: La Transferencia
Positiva: se produce cuando los resultados de aprendizaje obtenidos en la
formacion son producto de la mejora del desempefio en el entrenamiento en el
lugar de trabajo

2. La Transferencia Negativa ocurre cuando, por el contrario, el aprendizaje resulta
en la formacion de peor desempefio.

3. La Transferencia de Vacio: se dan situaciones en las que hay una transferencia

nula, es decir, el nuevo aprendizaje no influyen en el rendimiento del alumno.

Conviene recordar que no siempre la formacién de personal es la solucion mas
adecuada, pues lo realmente (til es conocer el problema detectado y plantear un cambio

en los procedimientos.

Cuando la formacién es la alternativa, segun lo planteado por Baldwin y Fort (1988),
hay que tener en cuenta los factores que intervienen, lo que incluye las diferencias
individuales, las variables motivacionales y el medio ambiente de transferencia. Varios
autores han tratado recientemente de resumir lo que sabemos acerca de la transferencia
(Alvarez, Salas, & Garofano, 2004; Baldwin, Ford, y Blume, 2009; Burke & Hutchins,
2007; Cheng y Hampson, 2008; ChengY Ho, 2001; Kopp, 2006; Merriam y Leahy,
2005; Yamnill y McLean, 2001). Estas revisiones se han centrado generalmente en el
estudio de las caracteristicas del aprendiz, las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo, y en su impacto en la transferencia.
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A continuacion se revisard el transfer desde la perspectiva de los modelos de
aprendizaje subyacentes a este proceso, y el proximo capitulo, debido a la relevancia
que tiene para este estudio, se describirdn mas detenidamente los supuestos
conceptuales de la teoria de la motivacion relacionados con la transferencia de la

formacion.

2.3.- Modelos de aprendizaje y transferencia de conocimientos y habilidades

Los nuevos escenarios del mundo del trabajo (Baylos, 2014; Sennett, 2013), impulsados
por la innovacion tecnoldgica, los cambios organizacionales, o el propio proceso
evolutivo del trabajador, estan planteando nuevos desafios para la formacion y su

evaluacion.

Para ello, es importante conocer y adaptar en los programas de formacion, las técnicas
de aprendizaje adecuadas. No todas las personas comprenden, retienen, asimilan y
procesan de la misma forma la informacion que se les entrega, y €so no es todo, también
dependera de los objetivos que se persiguen con la formacién. Entender los profesos
psicolégicos que subyacen a los procesos de aprendizaje aumentara las posibilidades de

transferencia de los conocimientos.

Desde una perspectiva dinamica, también se puede concebir la transferencia de
conocimientos como una herramienta de control del aprendizaje en las organizaciones.

Segun Carpintero (2002), el Transfer puede ser visto como una teoria que considera que
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mediante el estudio y ejercicio adecuado pueden desarrollarse funciones mentales

bésicas que generan la mejora del desempefio intelectual.

Este autor realiza una revision histdrica, segun la cual ya se empleaba el transfer a los
estudios realizados en latin, griego, geometria 0 matematicas. Como ya se menciong,
los primeros estudios sobre transferencia de aprendizajes fueron realizados en 1901 por
Thorndike y Woodworth, expertos en psicologia experimental, cuyos resultados
mostraron que la transferencia de los aprendizajes logrados en una tarea A, a una tarea

B, no se producia si entre ambas no habia elementos comunes.

Desde la teoria de la Gestalt, el aporte mas importante para la compresion del transfer
corresponde al estudio del “Insight”. De acuerdo con esta teoria, “el aprendizaje se
produce en forma subita junto con la sensacion de que en ese preciso momento
acabamos de comprender realmente de que se trata. Tal aprendizaje es especialmente
resistente al olvido y especialmente facil de transferir a situaciones nuevas” (Wilfred,

1980, p. 113).

El aprendiz, tiene toda una nueva organizacion de lo aprendido bajo un nuevo aspecto,
que incluye la comprension légica de lo aprendido. Desafortunadamente este modelo no
permite garantizar que la transferencia de conocimientos se deba estrictamente al
Insight. Lo més similar a la transferencia es el término de transposicion, que
corresponde a una pauta de relaciones dindmicas descubierta o comprendida en una
determinada situacion, que se puede aplicar a otra, lo que resulta similar a una teoria de

la generalizacion de la transferencia.
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Es el principio que permite explicar la extension de todas las leyes perceptuales de la
Gestalt, como la de cierre, proximidad, continuidad, etc., en diferentes circunstancias de

la vida cotidiana.

Por tanto, hay algo similar entre los aprendizajes previos y la situacion de la
transferencia, pero lo que hay en comun no son elementos divididos idénticos, sino,
relaciones. En este sentido, desde la Gestalt, una de las ventajas del aprendizaje es que
la comprension se puede trasponer a otras situaciones, dando menos posibilidades a
aplicaciones errdneas del aprendizaje anterior. La transferencia, por lo tanto, se veria
afectada por el grado en que las personas aprenden con métodos de comprension, en

lugar de limitarse a memorizar un conjunto fijo de informacion.

Desde este punto de vista, habria transferencia de informacion desde una situacién
inicial a una nueva, aunque no se detalla como ocurriria. En cualquier caso, la
transferencia serd mejor vista como un activo, es decir como un proceso dinamico, no

como un producto final pasivo de un conjunto particular de experiencias de aprendizaje.

El nuevo conocimiento implica transferencias basadas en aprendizaje previo y esto es
importante para comprender el disefio que guia el aprendizaje de las personas. El primer
factor que influye en el éxito de la transferencia es el dominio de la materia original. Si

no hay aprendizaje original no hay transferencia.
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Otro elemento es el tiempo, en términos de la cantidad de tiempo que se necesita para
aprender el material, que sera m&s menos proporcional a la cantidad de materia que se
aprende. Los intentos de abarcar demasiados temas demasiado rapido pueden
obstaculizar el aprendizaje y la posterior transferencia, porque los estudiantes suelen
aprender solo un conjunto de hechos aislados que no estan organizados y conectados.
Este es un tema ampliamente recogido en la filosofia del actual sistema de formacion
reglada universitaria, y que tiene su unidad de cambio en el sistema europeo de
transferencia de créditos (ECTS) en el marco del Espacio Europeo de Educacion
Superior (EEES) y que algunos programas de formacion continua vinculados a las

universidades han debido comenzar a asimilar.

Por otra parte, la motivacion afecta la cantidad de tiempo que las personas estan
dispuestas a dedicar al aprendizaje. Las tareas deben tener un nivel de dificultad
adecuado para que sigan siendo motivadoras, ya que las tareas que son demasiados
faciles son desmotivadoras, y las que muy dificiles frustran. Pero sobre motivacion se

realizard una revision especifica en el siguiente capitulo.

Desde la psicologia conductista el concepto central es el de refuerzo, “la conducta se
forma a través de una serie de aproximaciones sucesivas, cada una de las cuales se hace
posible al reforzar de manera selectiva ciertas respuestas y no otras. De este modo, la
conducta es llevada gradualmente cada vez mas cerca de la pauta deseada” (Wilfred,

1980, p. 87).
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El refuerzo, en el conductismo moderno, es cualquier consecuencia en el ambiente ante
un estimulo operante del organismo que tenga la cualidad de reforzar esa conducta, es
decir, que aumente su probabilidad de ocurrencia en el futuro (Hilgard y Bower, 1975).
Al relacionar este concepto estrictamente con lo que sucede en la formacion continua
con el aprendizaje en el aula, se podria decir que es imposible el refuerzo para la
transferencia al margen de lo que ocurra en los puestos de trabajo una vez acabados los
cursos, ya que se suele observar que las conductas se van se extinguiendo una vez

terminados los mismos.

Para la teoria conductista, siempre que algo refuerza una forma particular de conducta,
las probabilidades de que se repita son mayores. Por lo que, la mision para los
formadores que se dedican a la educacién de adultos, es comprender las condiciones
bajo las cuales los reforzamientos operan de mejor manera, de acuerdo a las condiciones

del entorno, para prolongar los efectos del aprendizaje.

Los procedimientos del reforzamiento pueden variar de acuerdo con los intervalos de
tiempo y el nimero de respuestas de éstos. Sin embargo, la duda que se plantea es,
¢como proporcionar estos programas de reforzamiento en los programas de formacion
continua?; o incluso ;,como prever la presencia de esos reforzadores en los puestos de
trabajo una vez acabado el curso, donde el formador muchas veces no tiene presencia

fisica.

Desde el punto de vista del disefio de las acciones formativas, hay que tener en cuenta

que en ciertos programas de formacion este enfoque del aprendizaje puede ser eficaz,
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sin embargo, no es aplicable a cualquiera. Da mejores resultados si las tareas a
desarrollar en el puesto de trajo son claras y sencillas. Su éxito dependera de la
estructura, organizacion y disciplina del programa, asi como del compromiso de los
directivos y mandos medios para administrar el sistema de refuerzos correspondiente a

la formacion proporcionada.

Cuando se puede aplicar este enfoque, la transferencia de conocimiento y habilidades
desde el curso de formacion al puesto de trabajo podria resultar exitosa, si el alumno se
implica personalmente en el aprendizaje y se motiva méas por alcanzar resultados; si se
establecen objetivos claros que se traduzcan en entrenamiento de destrezas especificas y
observables; y si recibe continuamente retroalimentacién, garantizando que en el futuro

vuelva a repetir la conducta.

Por otra parte, desde la psicologia Humanista, se enfatiza mucho mas una labor
facilitadora en los alumnos, en el sentido de que estos aprenden de sus errores,

promoviendo que el alumno tenga confianza en la adquisicion de la nueva informacién.

Rogers (1989) destacaba ciertas cualidades y aptitudes que facilitan el aprendizaje:
autenticidad en el facilitador del aprendizaje; aprecio, aceptacion y confianza en el
alumno; y la comprensién empatica. Estos aspectos son muy importantes para que se
produzca el transfer, ya que el profesor, durante el curso de formacion, debe generar
comunicacion y apertura més alla de solo revisar los contenidos del programa, es decir,
debe ser capaz de transmitir autenticidad en el trato con los alumnos y confianza en

poder desarrollar ideas y preguntas. El profesor debe desarrollar la capacidad o
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sensibilidad de entender desde dentro las reacciones del alumno, y con esto favorecer lo
que en esta tradicion psicoldgica se conoce como aprendizaje significativo, ademas de

la resolucidn de problemas y la capacidad para enfrentarse a nuevos desafios.

El aprendizaje significativo tiene lugar cuando los contenidos son relacionados con
algin aspecto ya existente y particularmente relevante de la estructura cognoscitiva,
como una imagen, un simbolo, un concepto o una proposicién (Ausubel, 1976), dando
sentido al alumno que esta aprendiendo. Esto en la formacion continua es fundamental,
ya que su objetivo Gltimo es que el alumno ponga en practica en el lugar de trabajo lo

adquirido durante el curso de formacion.

Desde este enfoque, por lo tanto, se plantea la construccién de conocimiento sobre
problemas percibidos como reales, enfatizando en la percepcion que los propios
alumnos tienen acerca de lo que es importante para ellos en relacion al curso que estan
siguiendo. En este sentido la formacion continua tiene herramientas y técnicas que
permitirian lograr este cometido, ya que los cursos son parte de la realidad laboral de la
mayoria de los alumnos, ventaja que se podria aprovechar aun mas, ligando cada

contenido de clase a discusiones e intercambio de informacion dentro del aula.

Phillips y Broad (1997) sefialan que las empresas de alto rendimiento estan logrando
resultados que incluyen factores de flexibilidad, innovacion, calidad, productividad, y
satisfaccion del cliente, gracias a su énfasis en el trabajo de alta calidad. Esto permite a
los trabajadores coordinarse para producir y entregar productos y servicios que

satisfagan al cliente en el contexto de cambios rapidos y vertiginosos (Gelphart 1995).
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Por lo tanto, este enfoque requiere que los trabajadores sean capaces de aplicar sus
conocimientos y habilidades eficazmente en el trabajo con el apoyo necesario y sin
mayores obstaculos. El proceso debe ser profesional y orientado a conocer las
organizaciones y comunidades como sistemas adaptativos complejos (Rummler y
Brache 1995; Senge, 1990; Wheatley, 1992). Para ello es necesario ayudar a las

personas a aprender nuevos conocimientos y habilidades para transferirlos.

Por desgracia, altos niveles de transferencia son inusuales. Las primeras investigaciones
sobre transferencia, centradas en encuestas desde la dptica de profesionales de
desarrollo de los recursos humanos, han observado que los bajos niveles de
transferencia se deben frecuentemente a la ausencia de esfuerzo consciente de parte de

los estudiantes para realizar la transferencia de conocimientos (Phillips y Broad 1997).

Las técnicas utilizadas para detectar el transfer se esquematizan en varios conjuntos, a

saber (Prieto, 1994):

1. Evaluacion del rendimiento. Es decir, la comparativa en el puesto de trabajo
sobre el antes y el después de la formacion. Para ello se emplean
autoevaluaciones, simulaciones, ejercicios practicos, etc.

2. Involucrar a todos los agentes de la organizacion. Se suele realizar mediante
entrevistas estructuradas o semiestructuradas que involucran al formado,
comparieros y jefes inmediatos.

3. Observacion directa sobre la actuacion de los empleados.

4. Estudio de los casos de éxito y de fracaso en el Transfer.
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5. Mediciones intrusivas, como por ejemplo averiguar el volumen de
equivocaciones que ha tenido el trabajador en el desempefio de su trabajo en un

periodo determinado.

2.4. El analisis de la transferencia de los aprendizajes a partir de las barreras del

Transfer

Una vez adquiridos los conocimientos para el desarrollo de sus habilidades, el
trabajador encuentra muchas barreras en su aplicacion, bien porque no existe un clima
organizativo favorable o por falta de herramientas para poner a prueba estos

conocimientos y habilidades.

Brinkerhoff y Montesino (1955) indicaron que no mas del 20% de la inversion en
formacion se trasforma en transferir esos conocimientos en el &mbito laboral. En
entrevistas realizadas a profesionales de los recursos humanos, Chartier (1986) observo
que soblo el 15% de los contenidos impartidos en formacion se aplican después del

entrenamiento por parte de los estudiantes.

Existe una limitada evidencia de transferencia debido a los presupuestos, gestion de la
formacion, y politicas organizacionales. En EEUU los presupuestos formales para
formacion fueron de $ 56 millones en 2006, de los cuales $ 20 millones fueron
destinados a ejecutivos y gerentes (Anon., 2006). No es sorprendente con estas

estadisticas, que la transferencia o la aplicacidon y uso de las habilidades aprendidas en
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la formacion sea un tema preocupante (Baldwin y Ford, 1988, Burke y Hutchins, 2007,

Cheng y Ho, 2001, Egan et al., 2004; Lee, 2007; Machin y Fogarty, 2004; Noe, 2002).

Baldwin y Ford (1988, en Broad y Newstrom 2000) revisan estudios que estiman que
mientras que las industrias estadounidenses gastan casi 100 Millones de Dolares en
formacion, no més del 10% de esa inversion realmente se transfiere a los puestos de
trabajo (Georgenson, 1982), aunque otros estudios mas optimistas elevan ese porcentaje

al 50% de los gastos de formacion (Saks y Belcourt, 2006).

Existen varios obstaculos que dificultan esta transferencia de conocimientos al puesto
de trabajo, que se describiran detenidamente ahora. No obstante, cabe mencionar que
una de las méas importantes es la falta de compromiso en las actividades formativas por
parte de la alta direccion. Esto dificulta que los alumnos se sientan parte del cambio,
como hemos visto antes, por lo que la transferencia de aprendizajes se extingue. Una de
las tareas a enfrentar en los programas de formacion consiste en incorporar a los
directivos en gran parte de la programacion formativa. Sin ellos se hace dificil que los

empleados se impliquen en tales actividades.

Otro obstaculo significativo se refiere a, los problemas en la deteccion de necesidades
de formacion. Cuando esta evaluacion diagnostica se realiza no se tiene en cuenta la
opinion de los propios alumnos, lo cual disminuye su capacidad de motivacion a la hora

de aplicar los contenidos aprendidos.
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Otros factores que pueden impedir que se logren en su totalidad los objetivos de
transferencia de las acciones formativas, pueden ser las presiones de tiempo y sus costes
(Mabey y Thomson, 2000), ademas de la incertidumbre sobre los beneficios tangibles

de la formacion (Thomson et al., 2001).

Debido a los problemas que se plantean para que ocurra el Transfer, se han planteado
investigaciones encaminadas a analizar por qué no sucede. Como se ha visto, muchos
autores insisten en que el éxito depende de diferentes factores, como el contenido de lo
aprendido y de su sentido, asi como de las situaciones en las que el conocimiento puede
y deberia de ser transferido, no obstante, antes de todo esto, se deberia esclarecer la

diferencia entre el éxito y el fracaso dentro del andlisis del Transfer (Carpintero, 2002).

Bransford y Schwartz (1999, en Broad y Newstrom 2000) afirman que muchas de las
medidas de Transfer utilizadas son buenas para detectarlo, pero se trata de instrumentos
poCo precisos para registrar los minuciosos cambios que se producen en el aprendizaje.
Segun estos autores las medidas tradicionales de Transfer requieren la aplicacion de un
nuevo aprendizaje a un nuevo problema o contexto. Se evalla mediante una tarea final,
apartada, aislada, en la que los trabajadores formados no tienen oportunidad de
demostrar sus habilidades para resolver nuevos problemas, buscando otros recursos,
modificando su respuesta tras recibir feedback, ni tienen oportunidad de revisar o

cambiar su respuesta.

Desde esta nueva perspectiva se considera que el Transfer existe y ocurre mas

frecuentemente de lo que en realidad se ha evaluado. Asi, segun estos autores, la
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evaluacion del transfer deberia incluir la exploracion de la habilidad de las personas
para aprender nueva informacion y relacionarla con sus aprendizajes previos. El
Transfer no se considera un aspecto concreto e inamovible, sino que crece y se
desarrolla con la retroalimentacion que se obtiene. Las oportunidades para recibir
retroalimentacion y la mejora de su propio trabajo, incrementa la apreciacion de los
estudiantes sobre la importancia de revisar el proceso de trabajo, en lugar de quedarse

Unicamente con las respuestas iniciales.

En linea con las dificultades sefialadas que impiden el transfer, dentro del &mbito
organizativo este puede aparecer o diluirse de multiples formas tras un proceso de

formacion. Casos que pueden ocurrir (Broad y Newstrom, 2000; Prieto, 1994):

1. Caso 1.- Cuando existen cotas de aprendizaje muy altas pero a lo largo de los
dias o semanas, el personal utiliza cada vez menos lo aprendido.

2. Caso 2.- Cuando existen cotas de aprendizaje moderadas, existe una etapa inicial
en el que se produce una mejora para luego llegar a unos minimos de transfer.

3. Caso 3.- Cuando transcurrido un tiempo se alcanzan cotas de aprendizaje muy
altas, como si se tratara de un aprendizaje latente.

4. Caso 4.- Cuando lo aprendido va incrementandose en el puesto tras atravesar un

periodo de estancamiento.

Las investigaciones realizadas durante los afios 1980 y la década de 1990 revelan que
varios factores transferencia de influencia del aprendizaje a nivel individual, grupal y

organizacional (Cheng y Ho, 1999; Ford y Weissbein, 1997). La atencion de estos

85



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

estudios se centro en la identificacion y medicion de cémo las caracteristicas del disefio
de la formacion, la complejidad de las tareas en el lugar de trabajo, la seleccion de los
participantes de las acciones formativas, y la variacion en los intervalos entre la

formacion y la evaluacion, afectan la efectividad de la transferencia de los aprendizajes.

Segin Kirwan (2009, p. 2) los empleados "deben ser capaces de aplicar sus
conocimientos y habilidades de forma plena y eficaz, con el apoyo necesario y sin
mayores barreras”. Por tanto, es fundamental identificar las barreras que pueden
dificultar el éxito de la formacidn, para incluirlas en los planes y acciones para reducir o

invertir sus efectos.

Se planta un anélisis detenido de las diferentes barreras para la transferencia, que son
obstaculos que dificultan la consecucion del Transfer. Las mas destacadas son las

siguientes (Broad y Newstrom, 2000; Prieto, 1994):

1.- Falta de apoyo o refuerzo real y adecuado en el puesto: Es una barrera que suele
aparecer al concluir la accion formativa y que se basa principalmente en un entorno que
no posibilita que el trabajador aplique los nuevos conocimientos ya que tanto sus jefes
como los deméas comparieros no se implican. En este caso es el jefe inmediato la persona

que debe de procurar que esta barrera desaparezca y se pueda llevar a cabo el Transfer.

2.- Interferencias en el propio lugar de trabajo: Es una barrera que aparece al concluir

la accion formativa y se basa en la escasa prioridad que se otorga a la aplicacion de los
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nuevos conocimientos ya que el comportamiento en el trabajo se centra en sacar
adelante los asuntos pendientes. En este caso se requiere un abordaje directivo para que

el Transfer tenga lugar.

3.- La cultura interna (de la empresa, del departamento, del equipo de trabajo,

etc.) da la espalda a los programas de formacion: Es una barrera que ya existia con
anterioridad al inicio del curso y se basa en que la organizacion “pasa del tema”, los
conocimientos y actitudes no se reflejan dentro de la empresa ya que la organizacion
sufre cambios constantemente a nivel directivo. Como la anterior barrera, se necesita de

un enfoque directivo para que tenga lugar el Transfer.

4.- El alumnado percibe que los programas son poco practicos o poco viables: Esta
barrera surge durante la realizaciéon del curso, y se basa en que los conocimientos y
competencias adquiridas tienen poco que ver con el puesto que ocupa el trabajador.
Pueden ser relevantes pero inaplicables, lo que suele suceder por ejemplo cuando se
forma a un trabajador de la empresa privada sobre temas propios de la empresa publica,
0 cuando se incluyen en los cursos tecnologias obsoletas comparadas con las que
realmente emplean los alumnos en su puesto de trabajo. Para que el Transfer sea posible
se necesita de la colaboracién del formador, los formados y de los jefes de ambos,
ademas de un detallado trabajo previo para la deteccion de necesidades de formacién y

de los conocimientos criticos para la mejora del desempefio laboral.
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5.- El alumnado percibe que los contenidos del programa son irrelevantes: Esta
barrera tiene su aparicion durante el transcurso del programa formativo, y ocurre
principalmente cuando los conocimientos y competencias adquiridas no tienen nada que
ver con el puesto que se desempefia. Como en la barrera anterior, ademas de una
adecuada deteccion de necesidades, se necesita de la colaboracion del formador, de los

formados y de los jefes para hacer posible el Transfer.

6.- El personal rechaza los cambios y esfuerzos que puedan derivarse: Esta barrera
surge al concluir el curso formativo, y se basa en las consecuencias directas o indirectas
de haber recibido la formacién que implican ascensos, movilidad geografica, asumir
nuevas responsabilidades, etc., que no son aceptadas por el trabajador formado. En esta
barrera los formados junto con el formador han de abordar el rechazo para que se
produzca el Transfer. Muchas veces tiene que ver con el desconocimiento de las
condiciones de entrada al curso o de la seleccion de los trabajadores que van a ser

formados.

7.- El empleado no cuenta con interlocutores adecuados a la hora de evaluar
consultas: Esta barrera surge al concluir el curso, se basa en que el formado se siente
solo ya que no cuenta con el apoyo de una persona capacitada en el tema en cuestion
que le ayude a resolver dudas y afrontar problemas una vez de regreso a su puesto de
trabajo. El formador junto a los formados y jefes deben de colaborar conjuntamente para
que se produzca el Transfer. Ademas, se puede contar con programas de formacion que

contemplen dentro de su programa el seguimiento post curso, tanto para evaluar
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longitudinalmente la transferencia, como se ha explicado anteriormente, como para

expresar un acompafamiento de soporte a los trabajadores formados.

8.- El alumnado percibe que los materiales o la docencia recibida deja mucho que
desear: Esta barrera surge durante la realizacion del curso formativo, se basa
principalmente en que las personas que reciben la formacion no se encuentran comodas
con la forma de recibir la formacion o dudan de su calidad. Aqui es el propio formador

quien debe solucionar este obstaculo para asegurar el Transfer.

9.- Las amistades y personas cercanas se oponen de modo tajante a la introduccién de
cambios: Esta barrera surge al concluir el curso formativo, aunque puede observarse
desde un principio, y se refiere principalmente al entorno cercano del trabajador no le
ayuda a que aplique sus nuevos conocimientos. Esto puede deberse a opiniones acerca
del desempefio de su trabajo, pero muchas veces tiene que ver con otros factores, como
los horarios en que se imparten las acciones formativas o las retribuciones que tendré el
sobreesfuerzo. Esta situacion requiere de un abordaje directivo para que se produzca el

Transfer.

Segun Prieto (1994, p. 260) para afrontar estas barreras el experto en formacion debe de

asumir las siguientes funciones:

1. Planificar lineas de actuacidn concretas para aminorar las barreras y facilitar el

Transfer.
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2. Documentar como se produce un Transfer efectivo en el puesto de trabajo.

3. ldentificar situaciones de Transfer satisfactorias asi como inesperadas de los
contenidos que se han ensefiado.

4. Determinar qué contenidos del programa se estan utilizando y cuéles no para
introducir la oportuna modificacion.

5. Implicar a quienes asisten a un curso para que, junto a sus jefes inmediatos, se
ocupen de las barreras que dificultan el Transfer.

6. Utilizar los datos que obtuvieron en el anélisis de necesidades y propdsitos
perseguidos al poner en marcha un programa de entrenamiento o de
capacitacion.

7. ldentificar situaciones donde el Transfer ya esté consolidado una vez concluido
el curso para determinar su contribucion a la efectividad en el puesto.

8. Identificar aquellas personas que estan sacando provecho de la formacion
recibida y que han tenido éxito en la consecucion del Transfer.

9. Hacer un balance de la contribucion de los programas de entrenamiento,

capacitacion y desarrollo al desempefio en el puesto y en los equipos de trabajo.

Por lo tanto, la evaluacion del Transfer es una medida prudente y realista a la hora de
introducir y mantener programas competitivos y solventes para la formaciéon de
personal, que se fundamenta en la mejora continua del rendimiento o desempefio de los

miembros de las organizaciones.

En la descripcion de las barreras, un rol importante lo tiene el formador, pues tiene una
serie de responsabilidades que van mas alla de la mera imparticion de las sesiones
lectivas, y es procurar que los asistentes saquen provecho de lo aprendido. Si no es asi,
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el formador habrd fracasado. Por esta razén es que suele hablarse de ‘“acciones

formativas” en lugar de “cursos de formacion”.

Ademaés, los desafios que plantea la evaluacion del transfer no se limitan solo a las
barreras que lo dificultan, sino también a la metodologia de evaluacion, ya sea por los
problemas logisticos para llevar a cabo mediciones longitudinales, asi como sus costos.
Como ya se ha descrito en el punto 2.1, algunos estudios se han planteado el disefio de
métodos alternativos, en base a cuestionarios, para evaluar la transferencia de los
aprendizajes al puesto de trabajo, que son tan poco frecuentes como la evaluacion

misma del transfer (Biencinto, 2004).

Factores que Caracteristicas del | Habilidad

afectan al éxito | Formado -Cognitiva

de la -Técnica

transferencia Personalidad

de formacién - Locus de control
- Orientacién al logro
- Diligencia
Motivacion

- Importancia percibida de la formacion
- Asistencia voluntaria al programa de
formacion

- Autoeficacia previa a la formacion

- Expectativas de resultados
-Implicacion en el trabajo

Disefio de la Principios de aprendizaje

Formacion -Elementos identicos

- Principios generales

- Variabilidad de estimulos
-Condiciones del aprendizaje practico
Contenido de la formacion
-Relevancia del contenido

-Contenidos sobre fijacion de objetivos
-Contenidos sobre autodireccion
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Caracteristicas del
Entorno Laboral

Entorno del puesto de trabajo
-Oportunidad de aplicacion y disponibilidad
de recursos operativos
-Apoyo social de supervisores y compafieros

Entorno organizativo
-Cultura organizativa

Resultados de la
formacion

Aprendizaje y retencion
-Motivacion a transferir
-Autoeficacia post-formacion

La influencia
del formado
sobre la
transferencia
de formacion

Relacionadas con
su Habilidad

Habilidad para
aprender

Competencias
técnicas

Relacionadas con
su Personalidad

Locus de control

Otros rasgos de
la personalidad

Relacionadas con
su Motivacion

Motivacion previa a la formacion

Importancia percibida de la formacion

Eleccion sobre la asistencia a la formacion

Autoeficacia previa a la Formacion

Expectativas de resultado

Implicacion en el trabajo

La influencia
del disefio de la
formacion
sobre la
transferencia
de formacion

Principios del
Aprendizaje

Elementos idénticos

Principios generales

Variabilidad de estimulos

Condiciones del adiestramiento practico

Contenido

Relevancia del contenido de la formacién

Contenidos sobre fijacion de objetivos

Contenidos sobre autodireccion

La influencia
del entorno
laboral sobre la
transferencia
de formacién

Entorno del puesto

Apoyo de supervisores

de trabajo Apoyo de comparieros
Disponibilidad de recursos
Oportunidad de aplicacion

Entorno Cultura organizativa

Organizativo

La influencia
del resultado
intermedio de
la formacién
sobre la
transferencia

Aprendizaje y
Retencion

Motivacion a la
Transferencia

Autoeficacia
Postformacion

Figura 6.- Factores identificados por Ballesteros que influyen con el Transfer
(elaboracion propia)
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Ballesteros (2008), investigd de aquellos elementos que intervienen en la transferencia
al puesto de trabajo de los conocimientos y habilidades que han sido adquiridos durante

la formacion (figura 6).

En sintonia con el estudio de las barreras, ballesteros, (2008), analiz6 los procesos que
tienen una relacion directa con el éxito de la transferencia de conocimientos y
habilidades aprendidas al puesto de trabajo. Entre estos se encuentran; Factores que
afectan al éxito de la transferencia de formacion, La influencia del formado sobre la
transferencia de formacion, La influencia del disefio de la formacion sobre la
transferencia de formacion, La influencia del entorno laboral sobre la transferencia de
formacion y La influencia del resultado intermedio de la formacion sobre la

transferencia.

Sin embargo, Ballesteros no considera estos factores que también influyen a la hora de
trasferir: Interferencias en el propio lugar de trabajo, el alumnado percibe que los
contenidos del programa son irrelevantes, el personal rechaza los cambios y esfuerzos
que puedan derivarse, el alumnado percibe que los materiales o la docencia recibida
deja mucho que desear y las amistades y personas cercanas se oponen de modo tajante a

la introduccién de cambios:

Coincidiendo también con las barreras del transfer, Vermeulen (2002, en Bernard, 2013)
sefiala que para que un aprendiz transfiera con éxito, se requiere tener en consideracion
varios elementos, entre ellos el resultado del entrenamiento; su relevancia; la pertinencia

de la formacion; los materiales utilizados; y el formador.
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Laker (1990), Broad y Newstrom (1992) y Kirwan (2009), también indican que algunos
supervisores no logran apoyar a su personal en el proceso de formacion en el trabajo,
creando barreras a la transferencia en lugar de permitir que los alumnos transfieran y se
produzca un cambio exitoso en el comportamiento. Por lo tanto, los gerentes y
supervisores son también objetivos para las intervenciones de cambio, de modo que se

conviertan en facilitadores frente a los obstaculos de la transferencia del aprendizaje.

Brown y McCraken (2009) sefialan que el papel marginal que los gerentes y
supervisores adoptan tras la participacion de sus trabajadores en acciones formativas, se
debe al aumento y alcance de su trabajo y las presiones del tiempo, que se enfrentan al
cumplimiento de las metas organizacionales. En este sentido la figura del gerente en la
toma de decisiones sobre temas de formacidn es muy importante, para de algin modo
garantizar el desarrollo de oportunidades para aplicar las nuevas habilidades en el

desempefio de las tareas

Holton (2003) también destaca que los gerentes y supervisores son facilitadores en el
proceso de transferencia, toda vez que se comunican de manera eficaz con sus
trabajadores que participan de las acciones foramtivas. Ellos son el enlace entre el curso
de formacién y la aplicacion de ese aprendizaje en el trabajo, y entre el desempefio

individual y organizacional.

La transferencia del aprendizaje es fundamental para el desarrollo del aprendizaje

organizacional, porque los gestores y ejecutivos deben asegurarse de que los
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conocimientos y competencias adquiridas durante el entrenamiento se utilizan de vuelta

en el trabajo, y se mantienen en el tiempo (Senge, 1990).

Los supervisores que animan la aplicacion de lo aprendido provocan un impacto
positivo en el aprendizaje y el consecuente éxito de la accion formativa, mientras que
los supervisores que no sintonizan con el formador y los trabajadores en formacion,

actan como barreras a la transferencia de aprendizaje.

Ancha y Newstrom (1992) y Haskell (2001) también destacan las barreras para el
transfer provenientes de la falta de un apoyo en la cultura organizacional; la falta de
recursos especificos; las presiones negativas por parte del grupo de pares, que podrian
disuadir a los receptores de aplicar las habilidades recién adquiridas. Segun estos
autores las estrategias de minimizacién de las barreras deben ser implementadas incluso
antes de ejecutar las acciones formativas, durante la intervencion real, y evidentemente

después de que el entrenamiento se ha completado.

Yamkovenko y Holton (2009) recomiendan intervenciones en el medio ambiente de
trabajo para minimizar las barreras a la transferencia del aprendizaje en aquellos
empleados que hayan sido capacitados, y asi favorecer la aplicacion de sus nuevos
conocimientos y habilidades. Segun estos autores muchas empresas se centran en la
creacion de un entorno propicio para la formacion, modificando su sistema de
recompensas internas, la asignacion de supervisores de apoyo, e inculcando un enfoque

colaborativo para resolver las urgencias.
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Y en lo concerniente a las condiciones para la transferencia derivadas de la
planificacion de las propias acciones formativas, se destacan el aprendizaje por
descubrimiento, la instruccion basada en el error, la orientacion de los alumnos a metas
especificas, la integracion de sus experiencias previas, y una comprension sistémica de
como los factores personales y situacionales pueden interactuar para afectar el
aprendizaje y la transferencia. Los gerentes podrian lograr indicadores de éxito notables
si lideran correctamente la implementacion de la transferencia de los aprendizajes

(Wick, Pollock y Jefferson, 2010).

En el estudio del transfer ha habido una creciente preocupacién por el estudio de estos
temas, con especial atencion de algunos como la motivacion, y menos a otros factores
como las caracteristicas de personalidad de los trabajadores, o la experiencia previa en
la transferencia del aprendizaje, que lamentablemente no alcanzarén a ser analizadas en

esta investigacion, centrada mas en la motivacion para la transferencia.
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3.- MOTIVACION

3.1 Teorias de la motivacién

Hoy en dia, no se discute que la formacion de los trabajadores contribuya en gran
medida al buen desempefio del empleado. Tampoco se discute la relacion positiva entre
el desempefio del empleado, la formacion y la motivacién. Toda organizacion que desea
mejorar el resultado del trabajo de sus empleados debe centrarse en la formacion Khan
(2012). Para ello esta investigacion recoge distintas teorias de motivacion y la relacion

entre motivacion y transfer

Existen varias teorias de la motivacion, las cuales pueden ser clasificadas en teorias de
contenido y teorias de proceso (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 2006). Las primeras,
estan centradas en factores que permiten caracterizar a las personas segun su capacidad
para dar fuerza, orientar, mantener o detener su conducta. Estas teorias responden a la
pregunta ¢qué es lo que motiva a las personas? Las segundas corresponden a teorias
cuya explicacién se centra en las dinamicas que impulsan, orientan, mantienen y
producen las conductas. Estas teorias responden a la pregunta ;como se produce la

motivacion?

A continuacion, se describiran brevemente las teorias mas conocidas en cada uno de

estos dos ambitos.
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3.1.1 Teorias de contenido

A) Teoria de la motivacion de Abrahan Maslow

Maslow (1976) propuso una de las teorias de la motivacion més populares, basada en
una jerarquia de necesidades de cinco niveles. Estas necesidades son de caracter
individual y corresponden a necesidades fisioldgicas, de seguridad, de pertenencia, de
estima y de autorrealizacion. Las necesidades fisioldgicas son las necesidades mas
esenciales de alimento, agua y otros factores imprescindibles para la supervivencia. Las
necesidades de seguridad incluyen, seguridad en el entorno fisico, la estabilidad y la
ausencia de sufrimiento emocional. Las necesidades de pertenencia se relacionan con
los deseos de amistad, amor y aceptacion. Las necesidades de estima son aquellas
asociadas con la obtencion del respeto de uno mismo y de los demas. Por Gltimo, las
necesidades de autorrealizacion son las que corresponden al logro del propio potencial,
el ejercicio y la prueba de las capacidades creativas de uno y, en general, para

convertirse en mejor persona.

Segun la mecanica psicoldgica subyacente a la teoria de Maslow, una vez satisfechas las
necesidades inferiores, las personas buscan satisfacer las siguientes ascendiendo por la
piramide, hasta llegar a las de autorrealizacion. Las personas autorrealizadas estan

motivadas para desarrollarse y llegar a hacer todo aquello de lo que son capaces.

Gipson, Ivancevich y Donelly (2006) opinan que la teoria de Maslow es muy elitista,

puesto que presupone que para todas las personas el fin Gltimo es alcanzar la
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autorrealizacion, sobre todo para ser “una mejor persona”. Esto es poco factible por
ejemplo, para una persona que no ha tenido oportunidad de acceder a la educacion, o
personas que viven aisladas en un pueblo lejano, o las que desempefian un trabajo
monotono, o las que viven en la exclusion social. Ademas, otro defecto de la teoria es
que la transicion de un nivel a otro depende inexcusablemente de la satisfaccion de los
niveles previos. Asi, aun cuando una persona excluida socialmente pueda pretender
legitimamente satisfacer sus necesidades de autorrealizacion, no podria hacerlo. De este
modo, esta teoria no podria explicar casos como los de Nelson Mandela, nacido en el
seno de un clan tribal Sudafricano, dedicado al pastoreo desde pequefio, y de adulto
privado de su libertad por 27 afios, condiciones que no le impidieron llegar a ser uno de
los lideres mundiales méas reconocidos a nivel internacional; o el de Benjamin Solomon
Carson, afroamericano nacido en una familia disfuncional y analfabeta, que padecid
graves problemas de aprendizaje en la infancia y bulling, lo que, sin embargo, no le
impidi6 llegar a convertirse en director de Neurocirugia Pediatrica del Hospital Johns

Hopkins de Estados Unidos, y neurocirujano mas famoso del mundo.

B) Teoria de la motivacién ERC de Clayton Alderfer.

Alderfer (1972) coincide con la teoria de Maslow en que las necesidades estan

dispuestas en un orden jerarquico. Segun esta teoria existen tres tipos de necesidades:

1) De Existencia: son necesidades que se ven compensadas por factores como los
alimentos, el aire, el agua, el salario y las condiciones laborales.
2) De Relacion: son necesidades que se satisfacen mediante relaciones sociales e

interpersonales significativas.
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3) De Crecimiento: son necesidades orientadas por el individuo en donde se dan

aportaciones creativas y constructivas

La teoria ERC, implica que los individuos estan motivados para satisfacer uno de los
tres conjuntos de necesidades. Sin embargo, es més flexible que la teoria de la
satisfaccion de necesidades de Maslow, porque permite que se tengan activas dos 0 mas
necesidades al mismo tiempo, y si se impide la gratificacion de las necesidades
superiores, cobra valor el deseo por satisfacer las necesidades inferiores (Robbins,

2004)

C) Teoria de la motivacion de Frederick Herzberg.

Herzberg desarroll6 su teoria de contenido a partir de dos factores, los que llamé
motivacionales e higiénicos (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959). La investigacion
original enfrentd algunas interrogantes planteadas a trabajadores, como ¢ puede describir
con detalle en qué momento se sintié excepcionalmente a gusto en su trabajo?, ;en qué
momento se sintio a disgusto en su trabajo?. La mayoria de los relatos sobre satisfaccion
en el trabajo incluian oportunidades para que los empleados experimentaran logros,
reconocimiento, trabajo interesante, mayor responsabilidad, aprendizaje. Por otra parte,
la mayoria de los relatos sobre insatisfaccion laboral incluian politicas injustas de la
empresa, supervisores incompetentes o injustos, malas relaciones interpersonales,

condiciones de trabajo desagradables, salarios injustos, amenazas, e inseguridad laboral.

Con esta informacion Herzberg, describi6 dos tipos diferentes de experiencias:

satisfactorias e insatisfactorias, y llegé a la conclusion de que los trabajadores tienen dos
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conjuntos de necesidades. Unas de menor nivel, destinadas a evitar el dolor y la
privacion; y otras de nivel superior, que les permiten sentirse mejores personas y crecer
psicologicamente. Al primer grupo los llamé factores de higiene y el segundo
motivadores. Algunos factores en el lugar de trabajo satisfacen el primer conjunto de
necesidades, pero no el segundo, y viceversa. A diferencia de la teoria de las
necesidades de Maslow, y mas en sintonia con la de Alderfer, factores higiénicos y
motivadores funcionan como ejes independientes, pudiendo darse el caso de que en
algunos trabajos haya presencia o ausencia de ambos, o estén combinados. Algunas
investigaciones en este sentido han observado que, en algunos puestos de trabajo, la
insatisfaccion de los factores higiénicos tiene mas alto impacto en las percepciones y
comportamiento de los trabajadores, que la presencia de factores motivacionales

(Gibson, Ivancevich, y Donnelly, 2006; Robbins, 2004).

Herzberg, argument6 que los gerentes deben mantener la administracion de los factores
de motivacion separados de la administracion de los factores de higiene (Herzberg,
1982), Sefialando que los gerentes no deben tratar de motivar a sus empleados
ofreciendo salarios mas altos, mejores beneficios y bonificaciones de desempefio,
cuando pueden motivar a sus empleados con capacitacién, trabajos interesantes y

delegacion de més responsabilidad y participacion.

Segun Sachau (2007), la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg es una teoria
polémica sobre la satisfaccion de los empleados. Durante mucho tiempo estuvo en
debate, pues se le cuestionaban problemas conceptuales y metodoldgicos. Sin embargo,
la investigacién emergente del campo de la psicologia positiva, permitié vincularla con

los principios basicos de la teoria motivacion-higiene.
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La psicologia positiva estudia las fortalezas humanas para argumentar que la fuerza
psicoldgica es diferente de la ausencia de debilidad (Aspinwall & Staudinger, 2003;
Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). La idea de Herzberg, de que la satisfaccion con el
trabajo o con la vida de uno era mas que la ausencia de insatisfaccion, es muy similar al

principio basico de la psicologia positiva.

Herzberg desarrollé el enriquecimiento del trabajo como una técnica para hacerlos mas
agradables. El enriquecimiento de trabajo implica poner méas factores de motivacion en
él. La participacion de los empleados en el proceso de redisefio del trabajo era esencial,
cosa que han llevado a cabo muchos profesionales del desarrollo de las organizaciones

(Cummings & Worley, 2005).

D) Teoria de la motivacién de las necesidades aprendidas de David C. McClellan.

La teoria de McClelland (1989) esta relacionada con los conceptos del aprendizaje, y
postula que muchas necesidades tienen su origen en los procesos de socializacion
cultural de los grupos a los que se pertenece. Cuando estas necesidades se hacen
intensas, motivan a las personas a adoptar el tipo de comportamiento que lleva a

satisfacerlas. El autor identificd tres tipos caracteristicos de necesidades:

1) Necesidad de logro: puede definirse por la necesidad de resaltar o tener éxito

en situaciones competitivas. Las personas caracterizadas por esta necesidad
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buscan hacer las cosas mejor, evitan las tareas que consideran poco arriesgadas
y se fijan metas desafiantes pero realistas.

2) Necesidad de afiliacion: se define por el deseo de tener relaciones
interpersonales amigables y estrechas, ademas de la necesidad de ser querido y
aceptado por otros. Las personas caracterizadas por esta necesidad prefieren la
cooperacion sobre la competencia, se preocupan por preservar relaciones
basadas en la confianza y comprensién mutua.

3) Necesidad de poder: definida por al deseo de tener impacto, de ejercer
influencia y control sobre los demas, y ejercer el poder que emana de la
autoridad Las personas caracterizadas por esta necesidad expresan su
preferencia por ejercer el poder personal, que se destaca por el deseo de dirigir
e influir a otras personas, y la necesidad de poder institucional, que expresa el
deseo de organizar los esfuerzos de otros para alcanzar las metas de la

organizacion.

“Segun McClelland el predominio de una de las tres necesidades influye para que los
trabajadores se desempefien mejor en un cargo gque en otro. El conocer los impulsos de
los trabajadores y, el predominio de uno o de varios de ellos en las actividades, es
importante ya que puede orientar a los Directivos a comprender el comportamiento en el

trabajo de sus subalternos” (Barona, 2004, p. 70).
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3.1.2 Teorias de proceso

A). Teoria de las expectativas de Victor Vroom.

Esta teoria fue propuesta originalmente para predecir la conducta de los trabajadores.
Vroom (Vroom y Deci, 1988) observo que muchas conductas en el trabajo estan bajo el
control voluntario de las personas y su desempefio estd motivado por la ejecucién de

estas mismas conductas.

Vroom planted su teoria como una creencia momentanea acerca de la probabilidad de
que un determinado acto precedera a un resultado en particular (Robbins, 1993, en
Ramlall, 2004; Vroom, 1964), a diferencia de la teoria de Porter y Lawler (1968), otra
teoria de la motivacion por expectativas popular en aquella época, que limitaba su
concepto a una nocion de la relacion lineal entre la satisfaccion y el rendimiento de los

empleados.

Asi, la teoria de la expectativa de la motivacién de Vroom explica el proceso que los
individuos usan para tomar decisiones sobre varias alternativas conductuales. La teoria
afirma que una persona selecciona entre posibles comportamientos la opcion con la
mayor fuerza motivacional posible. Dicha fuerza motivadora de un comportamiento,
accion o tarea, es funcion de la expectativa, la instrumentalidad y la valencia. Abadi et

al. (2011) resumen la teoria con el siguiente esquema:
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/ Instrumentalidad \.‘
\_  intrinsecay extrinseca ,/-"

;/ \1 ,/ Valencia intrinseca y N
. / \. extrinseca /

Motivacion para
AN Trabajar /

Figura 7.- Esquema de la teoria de las expectativas de VVroom (adaptacién propia a partir

de Abadi et al., 2011)

Segun este esquema, la expectativa es la probabilidad percibida de que el esfuerzo
conduzca a un buen desempefio. Entre las variables que afectan la percepcion de la
expectativa del individuo estan: la autoeficacia; la dificultad del objetivo; y el control
percibido. De este modo la expectativa se basa en la experiencia del pasado, la

confianza en si mismo y la dificultad percibida de la meta de rendimiento.

La instrumentalizacién es la probabilidad percibida de que un buen desempefio
conducira a los resultados deseados. Incluye percepciones de confianza, control y las
politicas institucionales que les acompafian. Por lo tanto, la instrumentalidad es la
creencia de que si un individuo cumple con el rendimiento asociado a una expectativa,

recibird una recompensa mayor.

La valencia se refiere a las recompensas que tienen sentido para el individuo, las que

van en funcion de sus necesidades, metas, valores y preferencias.
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La teoria de la expectativa ha sido una de las teorias de motivacion mas utilizadas en el
lugar de trabajo (Campbell y Pritchard, 1976; Henner y Schwab, 1972; Mitchell y
Biglan, 1971) y ha recibido bastante apoyo empirico (Jiambalvo, 1979; Rockness, 1977,
Tien, 2000; Vansteenkiste et al., 2005).. House (1971), por ejemplo, desarrollé un
modelo de expectativa para explicar los efectos potenciales del estilo de liderazgo sobre
la motivacion subordinada y el rendimiento. Su estructura esencialmente extendid la
teoria de la expectativa tradicional, analizando las valencias originales y las expectativas
en variables que tenian relevancia especifica para el liderazgo, y sus resultados
proporcionaron apoyo para la mayoria de las hipdtesis que derivaron del modelo

extendido.

Se han utilizado muchas interpretaciones diferentes, planes organizativos, aplicaciones
y métodos de analisis estadistico en conjuncién con la teoria de la Expectativa, pero

sigue habiendo una gran preocupacion en torno a su validez.

C). Teoria del condicionamiento operante Skinner

Aungue no es una teoria especifica sobre la motivacion, Gibson, Ivancevich, y Donnelly
(2006) incluyen el condicionamiento operante de Skinner (1987) entre las teorias de
proceso, porque explica los mecanismos que impulsan a la accion o repeticion de
determinadas conductas —o0 su extincion- conforme a la obtencion de una determinada

recompensa o refuerzo.
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En resumen, lo que la teoria del condicionamiento operante propone es que una
conducta se repetira si su ejecucion va acompafiada de forma contingente por un
determinado refuerzo, sin necesidad de que medie una generalizacion de respuesta ante
otro estimulo incondicionado, como proponia el conductismo clésico. Este principio
abrié un abanico de oportunidades enorme a la explicacion conductista, no solo para la
planificacién conductual a partir del disefio de patrones adecuados de refuerzos
contingentes para conseguir que se repitiera cualquier comportamiento, sino también
para la explicacion de las conductas en la vida diaria, en contextos reales, donde los

reforzadores estan siempre presentes de forma explicita o técita.

3.2.- Motivacién para transferir la formacion.

La motivacion es una de las variables mas importantes para explicar el Transfer, y su
estudio ha ido aumentando en los ultimos afios (Gegenfurtner et al., 2009; Grohmann et
al.,, 2012; Pineda- Herrero et al.,, 2011; Segers y Gegenfurtner, 2012). Esto Es
importante no solo porque la motivacién tenga un efecto sobre la conducta real de
transferencia de los aprendizajes, sino porgque pone el acento en un proceso psicologico

a tener en cuenta en la politica de formacion desde los recursos humanos.

Ha sido definida por algunos autores como la direccion, el esfuerzo, la intensidad y
persistencia que los alumnos aplican a las actividades de aprendizaje, orientadas antes,
durante y después del entrenamiento (Kanfer 1991; Tannenbaum y Yukl 1992, todos en

Salas y Cannon-Bowers, 2001).
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La motivacion para la transferencia se refiere a los deseos del individuo, quienes
utilizan y conectan los conocimientos y habilidades obtenidos a partir de programas de
formacion, reasignandolos en contextos mas especificos para trasladarlos a su lugar de
trabajo (Noe & Schmitt, 1986; Wen & Lin, 2014; Seyler, Holton, Bates, Burnett, y

Carvalho, 1998).

Algunos estudios han puesto el acento en su diferenciacion conceptual, y otros en la
magnitud de su impacto. Gegenfurtner (2013), por ejemplo, examind a través de un
estudio longitudinal, la multidimensionalidad de la motivacion para transferir la
formacion, basado en la teoria de la autodeterminacién y la teoria del comportamiento
planificado. De este estudio se obtuvieron tres dimensiones: la motivacion auténoma
para transferir, que es deseo internalizado de transferir el aprendizaje que es iniciado por
la propia persona (es decir, regulado por la identificacion con sus valores); la
motivacién controlada para transferir, definida como: deseo de transferir aprendizajes
gue no son iniciados y gobernados por la propia persona (es decir, regulados por
premios 0 sanciones externas). Y por ultimo, la intencion de transferir, que seria como
una voluntad de participar en acciones de transferencia que conduce a un plan concreto

para ejecutar el comportamiento o las habilidades recién entrenados.

Latham (2007) sefial6 que la motivacion es importante para la transferencia, puesto que
en algunas ocasiones se dedica tiempo, dinero y recursos de las empresas para aumentar
las habilidades de una persona a través de la formacion, mientras los trabajadores eligen
no aprender y no aplicar conocimientos adquiridos y habilidades en el lugar de trabajo,

por diferentes motivos.
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La motivacion para transferir se puede definir como un deseo de usar productivamente
en el puesto de trabajo los conocimientos, las habilidades y las actitudes, creencias y

valores, aprendidas en programas de formacion (Gegenfurtner 2013).

Cuando un empleado esta motivado para aplicar el conocimiento en el lugar de trabajo y
mejorar su desempefio, la formacion serd provechosa y efectiva, de modo tal que sera

capaz de administrar y aplicar sus conocimientos y habilidades (Chiaburu et al 2010).

Para Mumtaz (2011), la transferencia de la formacion es un elemento central, puesto
que mejora el rendimiento de la organizacion, no obstante, ha sido constantemente un
serio problema para las organizaciones, lo que hoy en dia aun representa una dificultad

para su desarrollo.

La motivacion para transferir esta influenciada por la percepcion que tienen los
empleados de la relevancia de la formacién con respecto a la descripcion del trabajo y
las oportunidades de utilizar el conocimiento en el lugar de trabajo. La investigacion
sobre la motivacion para transferir es una de las variables que ayuda a predecir la

cantidad de entrenamiento que ha sido trasladado al lugar de trabajo.

Grossman y Salas (2011), hacen hincapié en que la motivacion para la transferencia
tiene una fuerte relacion con resultados de la formacion e introdujeron el concepto de

motivacion para mejorar el trabajo a traves del aprendizaje.

También identificaron la motivacion para transferir como uno de los mas fuertes

predictores del éxito de la formacion, identificando algunos factores que afectan su
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eficacia, como: la transferencia del disefio; percibir la importancia del contenido; la
autoeficacia del rendimiento; la evaluacion de la formacion; la motivacion; y la

transferencia del entrenamiento.

En la misma linea, para determinar la relacion entre la motivacién para la formacion y la
transferencia de la formacion para el trabajo, Chiaburu et al (2010) se centraron en tres
factores importantes que influyen en la motivacion para transferir: el apoyo del

supervisor; la validez de los contenidos percibidos; y el apoyo organizacional percibido.

La motivacion para aprender es muy importante porque prepara a los alumnos,
aumentando su atencion y su receptividad a nuevas ideas, ello debido a su
predisposicion para aprender el contenido del programa de formacidn y su pretension de

finalizar el curso (Hicks y Klimoski, 1987).

En este sentido, Mathieu y Martineau (1997) sugieren que los alumnos que estan
motivados para aprender tienen una ventaja sobre aquellos que no, resultando estar mas

predispuestos a tener un mejor desempefio en la formacion.

Para que exista motivacion a transferir es necesario que esta se conecte a las
caracteristicas del formado, sin olvidar los niveles basales de motivacion de entrada al
curso de formacion, lo que se observa con relativa facilidad cuando los trabajadores

tienen libre eleccidn sobre su asistencia a las acciones formativas (Facteau et al., 1995).
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El éxito de la transferencia de conocimiento depende en gran medida de la motivacion
para transmitirlos (Szulanski, 2000), y puede ser observada desde dos perspectivas. Por
una parte, se considera como un impulso o disposicion inicial favorable o desfavorable
del emisor hacia el proceso de transferencia. Y por otra, las medidas que la organizacion
puede tomar para motivar a los emisores a involucrarse activa y positivamente en cada

actividad formadora (Ballesteros, 2008).

En este sentido Szulanski (2000) sefiala que la falta de motivacion puede resultar en
pasividad, aceptacion fingida, sabotaje encubierto, o el rechazo a la implementacion y

uso de nuevos conocimientos

Noe y Smith, (1973) observaron que, aunque los alumnos posean las habilidades previas
necesarias para aprender el contenido, el rendimiento en el programa va a ser pobre si la
motivacion es baja o ausente. Steers y Porter (1975, en Noe y Shmitt, 1986) propusieron
que la motivacion se forma de componentes que energizan, dirigen y mantienen. En una
situacion de entrenamiento, la motivacion puede ser vista como una fuerza que influye
en el entusiasmo sobre el programa (energizante), un estimulo que dirige a los
participantes a aprender y tratar de dominar el contenido del programa (director), y una
fuerza que influye en el uso del recién adquirido conocimiento, incluso en presencia de
la critica y la falta de refuerzo para el uso del contenido de la capacitacion

(mantenimiento).

Mas recientemente, tras revisar dos décadas de investigaciones publicadas sobre
motivacion y transfer, Colquitt y Lepine (2000), han concluido que el entrenamiento de

la motivacion es multifacético y esta influido por un conjunto de variables: capacidad
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cognitiva; autoeficacia; ansiedad; edad; escrupulosidad; ademéas de caracteristicas
situacionales. Otros autores han coincidido con ellos en que el entrenamiento de la
motivacion puede ser influenciado por caracteristicas individuales y situacionales

(Mathieu y Martineau, 1997; Noe, 1986; Tannenbaum y Yukl, 1992).

Mathieu y Martineau (1997) hacen una distincion importante entre la motivacion para
aprender y la motivacion para transferir los conocimientos y habilidades al lugar de
trabajo. La primera reflejaria el &nimo con el que el formado afronta la formacion y le
estimula a aprender e intentar dominar los contenidos de la formacion, al intensificar su
atencion e incrementar su receptividad a las nuevas ideas. La segunda reflejaria la
disposicion del formado a usar los nuevos conocimientos y habilidades adquiridos,
incluso encontrandose frente a criticas y falta de apoyo en dicha tarea (Noe, 1986; Noe

y Schmitt, 1986).

Ballesteros (2008), a partir de una extensa revision de la literatura, ha logrado
identificar cinco elementos que influyen sobre la motivacion previa a la formacion: (1)
la importancia percibida de la formacion, (2) la asistencia voluntaria al programa de
formacion, (3) la autoeficacia previa a la formacion, (4) las expectativas sobre los

resultados y (5) la implicacion en el trabajo.
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Atributos de los programas de formacion

Caracteristicas

Individuales
Resultados del
Resultados de formacién trabajo
—
Motivacion 1\
—3 antes de la

formacién Reacciones Post — Formacion
Aprendizajes Motivacion
Comportamiento Desempefio laboral

Caracteristicas Utilidad

situacionales

Figura 8.- Modelo de influencias individuales y situacionales sobre el transfer (Mathieu

& Martineau, 1997, p. 194)

Segun el modelo, los resultados del programa afectan la motivacion para transferir,
ademas, la naturaleza del programa de entrenamiento puede tener un impacto directo en

la eficacia de la formacion y puede interactuar con los demas factores identificados.

Los individuos entran en la formacion con diferentes niveles de motivacion tanto
personales como del ambiente de trabajo. Segun los autores, l0s aprendices, que estan
motivados para asistir al entrenamiento, aprenden mejor el contenido que los

participantes menos motivados.

113



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

Esto sugiere que los factores personales y del ambiente de trabajo pueden afectar la
situacion de aprender. Y por extension, estos mismos factores pueden influir en la

motivacion para transferir, de forma directa e indirecta.

Asi, los componentes principales en el modelo de Mathieu y Martineau consisten en
1) Caracteristicas individuales (personales)
2) Caracteristicas situacionales (ambiente de trabajo)
3) Motivacidn para aprender
4) Resultados de la formacion

5) Resultados de trabajo individual

Mathieu y Martineau (1997) postulan, que las caracteristicas situacionales y personales
influyen en la motivacion para aprender, y esta a su vez influye sobre los resultados del
entrenamiento y los resultados del trabajo, aunque no existe consenso sobre cuéles son
los factores que comprende cada caracteristica. Entre las variables individuales se
mencionan la edad, el sexo, la duracién del empleo, el nivel de educacion formal, y las

experiencias de formacion.

Si bien el nivel de la educacién formal y experiencias previas con el entrenamiento han
mostrado consistentemente una relacion positiva con la motivacion de la formacion, la
literatura muestra resultados mixtos relacionados con los efectos de la edad sobre el
aprendizaje y la transferencia del conocimiento (Cannon-Bowers, Tannenbaum, Salas, y
Volpe, 1995; Colquitte, Lépine, & Noe, 2000; Noe, 2000; Giannetto, 1995; Giannetto,

1995; Gist, Bavetta, y Stevens, 1990; Martocchio & Webster, 1992).
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Alliger et al. (1997) estudiaron las caracteristicas individuales y la motivacion de la
formacion, observando que un vinculo entre la personalidad y la motivacion de la
formacion. Sin embargo, Monte y Barrick (1998) sefialaron que a pesar de la
informacién meta-analitica, sigue existiendo un vacio en la literatura sobre la relacion

entre las dimensiones de personalidad y los resultados de la formacién

Noe y Schmitt (1986) encontraron que los individuos con un locus de control interno
tienen actitudes méas positivas hacia las oportunidades de formacidén, ya que son mas
propensos a sentir que la formacion se traducird en beneficios tangibles. Y en este
mismo sentido, Mathieu, Martineau, y Tannenbaum (1993), encontraron que los

alumnos con alta motivacion de logro, estaban mas motivados para aprender,

También se ha observado correlaciones positivas entre la motivacion para transferir y
las experiencias anteriores en formacion (Tigchelaar et al. 2010), y los intereses
personales (Lewalter y Scholta 2009), asi como con factores de la instruccion, como los

entornos centrados en el alumno (Gegenfurtner 2011).

Los investigadores han sugerido que las personas que estan altamente involucradas con
sus puestos de trabajo, son mas propensas a estar motivadas, porque al aumentar sus
niveles de habilidad y desempefio laboral, mejoran asi sus sentimientos de autoestima
(Martineau, 1995; Mathieu et al. 1993). Estos efectos aumentan cuando los trabajadores
experimentan un alto compromiso organizacional, identificacion con la organizacion,

aceptacion y creencia en sus metas y valores, y muestran voluntad de hacer un esfuerzo
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para la organizacion, y el deseo de mantener su pertenencia a la organizacion (Mowday,

Porter, & Steers, 1982).

La investigacion también sugiere que las caracteristicas situacionales desempefian un
papel clave que influyen en el comportamiento individual. Forehand y Gilmer (1964),
por ejemplo, presentaron una propuesta sobre como las caracteristicas estructurales de la
organizacion (tamafio, estructura, complejidad, modelo de liderazgo, metas) influyen en
el rendimiento. En esta linea Se ha observado también que la transferencia correlaciona
con factores tales como un entorno laboral de apoyo (Harteis y Gruber, 2004) vy las

cadenas de control en el trabajo (Gijbels et al., 2010).
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4.- AUTOEFICACIA

Como la motivacion, la autoeficacia es otra variable importante para el comportamiento
organizacional en general, y para la transferencia de aprendizajes en particular. Ayuda a
comprender e interpretar el comportamiento humano, sus limitaciones y debilidades
para cumplir con determinados fines o tareas (Ensignia, 2015). La autoeficacia implica
la confianza y conviccion que la persona tiene de si mismo para alcanzar los resultados

esperados, en cuanto a sus capacidades y habilidades (Riso, 2012).

En la literatura se ha identificado a Albert Bandura (1977; 1986) como el precursor de
los estudios sobre autoeficacia, desde la teoria cognitivista. EIl autor identificé un
aspecto importante de la conducta, segin el cual las personas crean y desarrollan sus
autopercepciones acerca de sus propias capacidades, transformandose en los medios
por los cuales siguen sus metas, y controlan su ambiente. Propuso una teoria social-
cognitiva que enfatiza el papel de los fendmenos autorrefenciales (lo que uno se dice a
si mismo) como el medio por el cual las personas son capaces de actuar en su ambiente.
Pensaba que los individuos poseen un sistema interno propio, que les faculta para
ejercer control sobre sus pensamientos, sentimientos, motivaciones y conductas. Esto
inicia un proceso de autorreflexion, el cual permitiria a los individuos evaluar sus

propias experiencias y procesos de pensamiento.

El comportamiento de las personas es producto de la mediacion de sus creencias acerca
de sus capacidades. Ciertamente, esto no quiere decir que la gente pueda realizar tareas

que excedan sus capacidades con solo creer que lo pueden hacer. Para que se logre una
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competencia adecuada se requiere de la armonia, por un lado, de las creencias propias,

y por el otro, de las habilidades y conocimientos que la persona posea.

Entre las creencias propias (o de autorreferencia) que usan los individuos para controlar
su ambiente estdn las denominadas creencias de autoeficacia, que Bandura (1977)
define como: el conjunto de creencias que representan la capacidad para organizar y
ejecutar las acciones requeridas para manejar las situaciones futuras Por lo tanto, la
autoeficacia se refiere a la confianza que tiene una persona de sus capacidades para
hacer las actividades que trata de hacer. Los juicios que la persona hace acerca de su
autoeficacia son especificos de las tareas y las situaciones en que se implican, y las

personas las utilizan para referirse a algin tipo de meta o tarea a lograr.

Esto conlleva un punto importante a tener en cuenta en relacion al concepto, y es que la
creencia de autoeficacia se corresponde con la capacidad de realizar acciones
especificas, y no es generalizable. Por consiguiente, no es un rasgo global, sino un

conjunto de autocreencias vinculadas a actividades determinadas (Bandura 2001).

El proceso por el cual una persona obtiene su autoeficacia es intuitivo. ElI alumno se
involucra en la obtencion de determinadas conductas, interpreta los resultados de las
mismas, y utiliza esas interpretaciones para desarrollar sus creencias acerca de su
capacidad para involucrarse en tareas semejantes en algin momento a futuro, y actda de
acuerdo con las creencias formadas previamente. Por lo tanto, se puede decir que las
creencias de autoeficacia son un fundamento para el desarrollo del rendimiento durante

un curso de formacion.
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Asi, las creencias de autoeficacia afectan a la conducta humana de varias maneras:
a. Influye en las elecciones que hacen los alumnos y las conductas que realizan
para seguirlas.
b. Les motiva para realizar tareas en las cuales se siente competente y confiado,
mientras que lo anima a evitar las tareas en las que no se siente de esa manera.
c. Determina cuénto esfuerzo desplegara para realizar la tarea.
d. Predice cuanto tiempo perseverara en su realizacion, y cdmo se recuperard al

enfrentarse a situaciones adversas.

Segin Bandura (1986), las creencias que las personas mantienen acerca de su
autoeficacia son producto de la interaccion de cuatro fuentes principales (: (a) las
experiencias anteriores; (b) las experiencias vicarias; (c) la persuasion verbal; y (c) los

estados fisiologicos.

Se han llevado a cabo muchos estudios que han aplicado este concepto para explicar el
aprendizaje y la motivacion en el contexto educativo (Canto, 1998). Los estudiantes
que aceptan el desafio de alcanzar ciertas metas, pueden experimentar un sentido de
autoeficacia para lograrlas y establecer asi una responsabilidad para esforzarse en

conseguirlas. Se involucran en distintas actividades que aporten al logro de esas metas.

Este autor, sefiala, que la autoeficacia surge cuando el estudiante advierte que ha
logrado lo que se habia planteado. Es importante que el profesor retroalimente al
estudiante en relacion acerca de las mejoras que estd realizando para alcanzar esas

metas.
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Otro elemento a tener presente es, el procesamiento de informacion Los investigadores
han encaminado sus esfuerzos a examinar como las demandas de procesamiento

cognitivo del material de estudio influyen sobre la autoeficacia (Canto, 1998).

De acuerdo a Schunk, (1989), los estudiantes que piensan que van a tener dificultad
para comprender algun contenido de estudio son mas propensos a experimentar niveles
bajos de autoeficacia, en comparacién con aquéllos que se crean capaces de

comprender dichos contenidos

Varios metaanalisis demostraron que existe una relacion entre autoeficacia y los
resultados o de formacion. (Colquitt et al., 2000). Haccoun y Saks (1998) también
revelaron que la autoeficacia es una de las determinantes primordiales de los resultados
del entrenamiento proximal. Otro hallazgo de la investigacion de formacion Indicd que
la autoeficacia era el papel central para mejorar la eficacia de la formacion (Mathieu,

Martineau, & Tannenbaum, 1993).

Simosi, (2012), examino los efectos combinados de la autoeficacia y la cultura
organizativa en la transferencia de conocimiento / habilidades adquiridas a través de la

formacion.

En cuanto a los programas de formacion, los empleados con alta confianza en las
habilidades que poseen tienen mas probabilidades de aprender los contenidos de las

expectativas positivas sobre el mismo y también tienen la intencién de aplicar las
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habilidades en el trabajo (Quifiones, 1995 en Simosi, 2012). En cuanto a la transferencia
de la formacién, numerosos estudios han demostrado que, la autoeficacia esta
positivamente relacionada con la transferencia, o al menos con la intencién de su
aplicacion Del mismo modo, los alumnos con baja autoeficacia estdn menos abiertos a

nuevas situaciones y, por lo tanto, participan menos en programas de formacion.
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I11.- PREGUNTAS, OBJETIVOS E HIPOTESIS DE INVESTGACION

De acuerdo a los antecedentes tedrico-conceptuales expuestos en los capitulos

anteriores, es posible formular algunas preguntas que guian el presente estudio.

3.1- Preguntas de investigacion

e (Es posible medir la motivacion para transferir los conocimientos y habilidades
aprendidas a los puestos de trabajo?

e ;Tienen los alumnos de una accion formativa concreta motivacion para transferir
los conocimientos y habilidades aprendidas durante el curso a sus puestos de
trabajo?

e (Qué barreras del transfer dificultan a los participantes de una accién formativa

transferir sus conocimientos o habilidades a sus puestos de trabajo?

3.2.- Objetivos

Objetivo general:

Describir la motivacion que tienen los alumnos para transferir los
conocimientos y habilidades aprendidas durante una accion formativa a sus

puestos de trabajo, teniendo en cuenta las barreras del transfer
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Objetivos Especificos:

Evaluar algunas propiedades psicométricas de una escala para medir la
motivacion en un grupo de trabajadores en formacion para transferir sus
aprendizajes al puesto de trabajo.

Describir el componente motivacional que subyace a la motivacion para el
transfer.

Evaluar el papel predictor de la motivacion para el transfer en las conductas de
transferencia de los aprendizajes en alumnos participantes de acciones

formativas.
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IV.-. MOTIVACION PARA TRANSFERIR CONOCIMIENTOS Y
HABILIDADES APRENDIDAS AL PUESTO DE TRABAJO: LAS BARRERAS

DEL TRANSFER

4.1.- Introduccidn

La formacidn continua se da a lo largo de la vida laboral de la persona. Es la formacién
dirigida a los trabajadores que pretenden mejorar sus conocimientos, habilidades y
actitudes mediante experiencias de aprendizaje disefiadas para desarrollarlas de
inmediato o en un corto periodo de tiempo, y desplegarlas en su puesto de trabajo
(Chacén, Anguera, y Lopez, 2000; Chacon, Holgado, Lépez, y Sanduvete, 2006;
Kirkpatrick y Kirkpatrick, 2007; Lépez, 2005; Pineda, 2000; Sarramona y Pineda,

2006).

Pese a los efectos que la reciente crisis financiera ha tenido sobre la formacién, en
Espafia ha habido grandes avances en este campo en los Ultimos 20 afios, debido al
incremento de politicas publicas que benefician a los trabajadores a través de distintos
programas de formacion y empleabilidad. Estos cambios han sido reglados por varios
acuerdos de formacién suscritos desde 1993 y la creacion de la Fundacion Tripartita
para la Formacion para el Empleo a partir del Real Decreto 395/2007, instrumentos que
le dieron una estructura y legitimidad al proceso formativo (Alcaide, Gonzélez, y
Flores, 1996; Camas, 2007; Martin, 2009; Pérez y Rodriguez, 2002; Pineda, 2007), y

que han sido comentados previamente en el marco tedrico.
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La preocupacion por la aplicacion o transferencia de los conocimientos aprendidos
mediante acciones formativas de ambito laboral a los puestos especificos de trabajo se
conoce como “transfer” (Broad y Newstrom, 2000; Choi y Roulston, 2015; Kirkpatrick
y Kirkpatrick, 2007). La idea principal que engloba su estudio es conocer si lo
aprendido en un proceso formativo se transfiere al lugar de trabajo, esto es, ir mas alla
de la idea de aplicar lo aprendido. Es saber si los trabajadores realizan una utilizacién
efectiva y regular de los conocimientos, habilidades y actitudes aprendidas una vez que
se incorporan al trabajo o incluso en el &mbito personal (Broad y Newstrom, 2000;
Carpintero, 2002). Como suele suceder con frecuencia en psicologia, el transfer no esta
ajeno a confundirse con otros términos y procesos, como el aprendizaje, solucién de

problemas, incluso creatividad (Beltran, 1993).

Prieto (1994) sostiene que mediante el transfer se produce un significativo ahorro de
tiempo y de energia ya que los conocimientos y habilidades aprendidas se pueden
aplicar en situaciones similares, tanto en el &mbito educativo como en el laboral. El
autor utiliza la expresion “pdélvora mojada” para referirse a aquellos conocimientos y
habilidades para los que ha sido formado y no se produce transfer, por lo tanto se
entiende que si no se transfieren adecuadamente aquellos conocimientos y habilidades
para los que el trabajador se ha formado, la formacion no sirve para nada, ya que no los
aplicara a la situacion que lo requiere y por lo tanto, no se cumpliran los objetivos
propuestos. Segun Broad y Newstrom (2000) el personal transfiere cerca del 40% de lo
que ha aprendido en experiencias de formacién continua, sin embargo, esto decae con el

tiempo. Después de 6 meses, solo un 25% esta en uso, y al cabo de un afio las tasas de
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utilizacion de aquello que se adquirié en el proceso formativo se encuentran por debajo

del 10%.

Baldwin y Ford (1988, en Broad y Newstrom 2000) afirmaron que existe un problema
de transferencia de la formacion que se realiza en las organizaciones. Como se Vvio
anteriormente, pese a los millones de dolares que se destinan en formacion, no méas del

10% de esa inversion realmente se transfiere a los puestos de trabajo.

Algunas investigaciones analizan por qué no ocurre el Transfer, en diferentes campos de
formacion y desde diferentes perspectivas tedrico-metodoldgicas. Se ha probado, por
ejemplo, el papel que juega la motivacion sobre la transferencia de aptitudes emotivas,
cognitivas y conductuales tras la formacion (Dierdorff, Surface, y Brown, 2010),
incluso en personas con baja motivacion y habilidades cognitivas limitadas (Keith,
Richter, y Naumann, 2010). También se ha probado el papel de la personalidad y la
autoeficacia percibida como mediadores y la intencion para el Transfer (Holladay y
Quifiones, 2003; Yamkovenko y Holton, 2010), el efecto a mediano plazo de los
refuerzos al desempefio durante el entrenamiento (Madhavan, Lacson, Gonzalez, y
Brennan, 2012) y la diferencia entre el aprendizaje de habilidades técnicas o “duras” e

interpersonales o “blandas” (Laker y Powell, 2011).

Un metanalisis llevado a cabo a partir de méas de cien evaluaciones del Transfer sobre
acciones de formacion en habilidades de gestion empresarial, (Taylor, Russ-Eft y

Taylor, 2009) mostré que la mayoria de los estudios revisados se centran en las
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respuestas esperadas por los propios trabajadores en formacion, y sus superiores, pero

escasamente abordan las expectativas de los colegas y subordinados.

Una vez adquiridos los conocimientos para el desarrollo de sus habilidades, el
trabajador encuentra muchas barreras en su aplicacion, bien porque no existe un clima
organizativo favorable o por falta de herramientas para poner a prueba estos
conocimientos y habilidades. Entre las mas importantes se destacan (Broad y
Newstrom, 2000; Holton, Bates y Ruona, 2000; Prieto, 1994): falta de compromiso en
las actividades formativas por parte de la alta direccion; falta de apoyo o refuerzo real y
adecuado en el puesto de los jefes y compafieros, una vez concluida la accion formativa;
problemas en la deteccion de necesidades de formacion, que repercuten en un mal
disefio de las acciones formativas, que conlleva a que el alumno perciba los programas
como poco préacticos o poco relevantes o inviables en relacion al puesto que ocupa; falta
de estructura en los planes y el disefio de la formacion, para garantizar la aplicacion
continua de los aprendizajes; interferencias en el propio lugar de trabajo debido a la
escasa prioridad que se otorga a la aplicacion de los nuevos conocimientos, debido a la
prioridad de los asuntos pendientes; la cultura interna de la organizacion, previa a la
formacion, que subestima, infravalora o incluso desprecia la utilidad de los aprendido;
rechazo los cambios y esfuerzos que puedan derivarse de la accion formativa por parte
del personal, debido a que implican cambios estructurales (ascensos, movilidad

geografica, etc.).

Por esta razon resulta importante evaluar la formacion. De acuerdo a lo que plantea
Kirkpatrick y Kirkpatrick (2007, p. 21), “la razén de la evaluacion es determinar la

efectividad de una accion formativa. Una vez que se ha realizado la evaluacion,
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podemos esperar que los resultados sean positivos y gratificantes tanto para las personas
responsables de la accion formativa como para los gerentes de alto nivel que tomaran
decisiones en base a su evaluacion de la accion formativa”. Segun estos autores la razon
mas comun para realizar una actividad evaluativa es determinar la efectividad de una
accion formativa y la forma en que puede mejorar. Sin embargo, cuando se habla de
evaluacion de la formacion desde una perspectiva organizativa, esta suele limitarse a
aspectos tales como evaluacion de necesidades formativas, la evaluacién de la
satisfaccion de los asistentes a dichas acciones y la evaluacion de costes (Kirkpatrick y
Kirkpatrick, 2007, 2007; Pereda y Berrocal, 1999; Pineda, 2000; Tejada y Ferrandez,

2007).

Aunque mas del 90% de las organizaciones estudiadas promueven algin tipo de
evaluacion de la formacién con el propdsito de comprobar el logro de los objetivos, lo
suelen hacer a partir de la satisfaccion de los participantes, mediante pruebas escritas
como cuestionarios (en un 65%), contactos informales, entrevistas y muy por debajo la

observacién de la conducta (EPISE, 2000; Pineda, 2000).

Aunque, como se desarrollé anteriormente, existen muchos modelos e instrumentos de
evaluacion disponibles para valorar la formacion, los estudios acerca del Transfer son
escasos. Segun Pineda (2000), s6lo se evalia en un 63% de las empresas la
Transferencia de la formacion al puesto de trabajo, empledndose como instrumentos las
entrevistas a los supervisores, seguidas de la observacion y de la evaluacion del
desempefio. Bransford y Schwartz (1999, en Broad y Newstrom, 2000) afirman que

aunque se han disefiado algunas buenas medidas para detectar el Transfer de los

128



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

expertos, se trata de instrumentos poco precisos para detectar los minuciosos cambios

que se producen en el aprendizaje.

Algunos estudios se han planteado el disefio de métodos alternativos, en base a
cuestionarios, para evaluar la transferencia de los aprendizajes al puesto de trabajo (e.g.
Biencinto 2004). Roullier y Goldstein (1993) propusieron un instrumento para medir el
clima para el transfer en las organizaciones a partir de variables psicoldgicas recogidas
en ocho factores que a su vez se organizan en dos grandes dimensiones. Por una parte
sefiales situacionales, compuestas por sefiales sociales, de tareas, de metas y de
autocontrol, y por otra las consecuencias, compuestas por el feedback positivo, el

feedback negativo, el castigo y el no feedback.

Holton, Bates, Seyler y Carvalho (1997) publicaron el Learning Transfer System
Inventory (LTSI) con la intencion de mejorar el de Roullier y Goldstein (1993).
Propusieron una escala compuesta por 66 items organizados en siete constructos del
clima para el transfer y dos factores relacionados con el disefio del transfer, descritos
anteriormente. Esta version del LTSI ha sido adaptada al contexto espafiol (Pineda,
Moreno, Quesada y Stoian, 2012), con resultados similares a los del trabajo original de
Holton. Sin embargo, el instrumento y el modelo original han recibido varias
observaciones (e.g. Kirwan & Birchall, 2006; Holton, Bates, Seyler, & Carvalho,
1997b), a partir de las cuales Holton, Bates y Ruona (2000) publicaron una version

corregida, compuesta por 122 items que se agrupan en 16 dimensiones.
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La evaluacion del Transfer parece ser una medida prudente y realista a la hora de
introducir y mantener programas competitivos y solventes para la formacion de
personal, que se fundamenta en la mejora continua del rendimiento o desempefio de los
miembros de las organizaciones. Una aproximacion cientifica permitiria mejorar la
operacionalizacion de este fendmeno, asi como mejorar la calidad de la formacion,
precisar sus objetivos y garantizar la consecucion de las metas trazadas por las acciones

formativas (Del Pozo, 2007; Pineda, 2007).

4.2.- Objetivos generales y especificos

Este estudio se plantea el objetivo general de describir la motivacion que tiene un grupo
de trabajadores en formacion para transferir los conocimientos y habilidades aprendidas
durante una accién formativa a sus puestos de trabajo, a partir de un instrumento que
tenga en cuenta algunas de las barreras del transfer antes mencionadas. Para ello, se
evallan algunas propiedades psicométricas de una escala disefiada para medir la
motivacién en un grupo de trabajadores en formacion para transferir sus aprendizajes al
puesto de trabajo, y el papel predictor de dicha motivacion sobre la intencion de los

trabajadores para transferir sus aprendizajes.

Por lo tanto, los objetivos generales (OG) y especificos (OE) de este estudio pueden

quedar formulados del siguiente modo:
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OG.1.- Diseflar un cuestionario de motivacion para transferir conocimientos vy

habilidades, adquiridos en cursos de formacion continua, al puesto de trabajo.

OE.1.1.- Evaluar las propiedades psicométricas de validez y fiabilidad de dicho

cuestionario.

OG.2.- Comparar las puntuaciones de la escala de motivacion para el transfer propuesta,

y de las variables criterio, segun los datos sociodemograficos de los participantes.

OG.3.- Analizar la capacidad predictiva estadistica de los factores subyacentes a la

escala de motivacion para el transfer propuesta.

4.3.- Método

4.3.1.- Participantes

En total participaron 187 trabajadores que cursaron 17 acciones formativas diferentes,
dictadas en modalidad presencial por una empresa de formacion de espafiola con sede
en Madrid. Del total, 46% son varones y 45,5% mujeres. Su edad promedio es de 39,6
afios (DT=10,23). Segun nivel educacional, el 32,1% tiene grado escolar (ESO), 16,6%
bachiller, 14,4% licenciado, 12,8% FP1, 9,6% diplomados, y 9,1% FP2. Segun

categoria profesional 38% son trabajadores cualificados, 11,8% técnicos, 7%
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trabajadores de baja cualificacion, 5,9% directivos, y 5,3% mandos intermedios. Un
26,7% de los participantes estaba desempleado al momento de realizar la accion

formativa. Los cursos tuvieron una duracion promedio de 30 horas cada uno.

4.3.2.- Instrumento vy Procedimiento

Se confecciond una escala para medir la motivacion de los participantes en estas
acciones formativas para transferir sus aprendizajes al puesto de trabajo (Anexo 1),
teniendo en cuenta las principales barreras del transfer descritas en la literatura (e.g.
Broad y Newstrom, 2000; Prieto, 1994). En estudios previos, aplicados en contextos no
laborales, la version preliminar de este instrumento ha alcanzado niveles significativos
de correlacion con la satisfaccion con acciones formativas, especificamente con la
relevancia de las actividades para al desempefio académico, y la organizacion de las

actividades (Rubio, Olivos y Maya, 2014).

Este primer instrumento esta compuesto por 33 preguntas tipo likert con un grado de
acuerdo de cuatro puntos, donde 1 = muy de acuerdo y 4 = muy en desacuerdo. Se
sometio a validacion entre 3 jueces expertos, cuyos analisis permitieron mejorar los
items, corrigiendo la redaccion de algunos y eliminando 3. Conceptualmente, siguiendo
la literatura, se agruparon los conceptos similares en un total seis barreras diferentes,
compuestas cada una por cuatro items como se indica a continuacion: falta de apoyo o
refuerzo real y adecuado en el puesto, denominada “Refuerzo” (items 15, 18, 20 y 26);
interferencias en el propio lugar de trabajo, denominada “Interferencias” (items 5, 10,

21, 28); el alumnado percibe que los contenidos del programa son irrelevantes,
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denominada “Curso” (items 2, 9, 16, 24); el personal rechaza los cambios y esfuerzos
que puedan derivarse, denominada “Motivacion” (items 3, 12, 17, 30); el empleado no
cuenta con interlocutores adecuados a la hora de evaluar consultas, denominada
“Entorno” (items 8, 13, 23, 25); el alumnado percibe que los materiales o la docencia
recibida deja mucho que desear, denominada “Profesor” (items 11, 19, 22, 27). Ademas,
se incorporaron 6 items para controlar la deseabilidad social durante la respuesta a la

escala (items 1, 4, 6, 7, 14 y 29).

El cuestionario también mide variables sociodemograficas tales que género, edad,
categoria profesional y nivel educacional, entre otras. Los cuestionarios fueron
administrados al finalizar cada accion formativa, tardando aproximadamente 10 minutos

en contestarlo.

Tras invertir los items para homogeneizar la orientacion de las respuestas, se llevo a
cabo el analisis psicométrico de la escala, mediante analisis factorial exploratorio con
SPSS23 vy el andlisis del modelo de medida con un andlisis factorial confirmatorio,
Ilevado a cabo con PLS (Partial Least Squeare). Este ultimo, a diferencia de los métodos
basados en el analisis de covarianzas (Lisrel, EQS, AMOS) se basa en los componentes,
lo que reduce las limitaciones de estos andlisis debidas al tamafio de las muestras, las
escalas de medida o la distribucion de las variables observables (Ringle, Wende y Will,
2005). También se calcularon los promedios por dimension del transfer y se realizaron
analisis de datos (SPSS23), siguiendo un protocolo de andlisis descriptivo, correlacional

y predictivo.
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4.4.- Resultados

El andlisis descriptivo de las dimensiones del transfer previstas originalmente para la
escala, muestra que todas se valoran en general de forma positiva (medias mayores a 2).
La dimension mejor percibida es “Profesor” (M= 3,33; DT= 0,735), seguida de
“Motivacion” (M= 3,19; DT= 0,559), “Curso” (M= 3,4; DT= 0,541), “Interferencias”
(M= 2,95; DT= 0,661), “Refuerzos” (M= 2,91; DT= 0,653), y “Entorno” (M= 2,87,
DT= 0,670). No obstante, debido a que es un instrumento nuevo, para verificar la
estructura del cuestionario y la pertinencia de las dimensiones que recogen los items se

Ilevo a cabo un anélisis detenido de sus propiedades psicométricas.

4.4.1.- Andlisis de las propiedades psicométricas de la escala

La escala completa alcanza un o= ,895 que se considera muy aceptable (George y
Mallery, 2003). Un andlisis pormenorizado segln dimensiones muestra que “Curso” (o=
,721) y “Entorno” (o= ,796) obtienen una fiabilidad aceptable; “Motivacion” (o= ,671)
y “Refuerzos” (a=,652) logran una fiabilidad cuestionable; e “Interferencias” logra un
valor alfa inaceptable (a=,479). Por eso, con el propodsito de estimar con mas detalle el
aporte de cada item a la fiabilidad global de la escala, se llevo a cabo un anélisis
detallado en el que se tiene en cuenta el valor de fiabilidad de la escala si se elimina el
item, ademas de la correlacion item-escala (Tabla 2). Esto debido a que se sostiene que
en el caso de escalas de corta longitud los valores alfas deben interpretarse en funcion

de la correlacion inter-item o item-escala (Briggs y Cheek, 1986).
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Tabla 2.- Medidas de tendencia central, correlacion y fiabilidad de cada item en relacién

con la escala.

items M DT r o
01. Existen elementos que cambiaria en mi puesto de trabajo 1,82 0,713 320 ,894
02. Los objetivos del programa estan orientados hacia su aplicacion 1,74 0,681 ,282 ,895
03. Al concluir el curso procuraré probar si funciona lo aprendido 1,46 0,629 312 ,894
Q4. SI.YO tuviera que dictar este curso relacionaria sus contenidos con 175 0678 327 894
situaciones del mundo laboral
05. Existen discrepancias entre las metas del curso y mis prioridades 255 0879 048 900
laborales
06. Mi principal objetivo para hacer el curso es conocer gente nueva 3,07 0,856 ,104 ,898
07. Cualquier curso que haga sera un aporte a mi curriculum 1,78 0,908 ,497 891
08. Las ||jstaIaC|ones que hfay en mi puesto de trabajo me permiten el 218 0841 365 893
desempefio adecuado de mis tareas
09. E_X|sten contemdqs y habilidades vistos en el curso que puedo aplicar 196 0832 752 886
en mi puesto de trabajo
10. He percibido como creible al profesor 151 0,783 466 ,892
11. El profesor ha relacionado los contenidos del curso con situaciones 173 0880 602 889
del mundo laboral
12, _T_engo ganas de probar en mi puesto de trabajo estos contenidos o 184 0876 713 887
habilidades
13.En mi puesto de trabajo existe un clima apropiado para aplicar lo 224 0893 552 890
aprendido
14, §| mafiana tuviera una entrevista de trabajo comentaria que he 172 0774 533 890
realizado este curso
15._Me he sentldc_J apoya_do por mis superiores durante el curso para 216 0935 481 891
aplicar lo aprendido a mi puesto de trabajo
16. Puede el curso contribuir a mi incorporacién al mercado de trabajo 193 0,732 522 891
17. Me veo utilizando lo aprendido en mi puesto de trabajo 199 0,788 ,630 ,889
12}. Durante el periodo de formacion mis superiores me han preguntado 230 0985 352 894
como va el curso
19. El profesor re_solwo dudas durante el curso con respecto a los 156 0847 528 890
contenidos del mismo
20. Me siento apoyagio_por mi departamento o unidad para la aplicacién 231 0949 536 890
de los nuevos conocimientos
21. He percibido el programa del curso como irrelevante 291 1,087 ,026 ,902
22. Las gctlwdades que realiz6 el profesor incluyeron una fase practica 170 0847 544 890
para aplicar los contenidos
23. Ter_lgo las cor_m!l(:lones en mi puesto de trabajo para aplicar algunos 221 0882 608 889
contenidos o habilidades adquiridos durante el curso
24. A través del curso aprendi técnicas que aplicaré en el lugar de trabajo 1,96 0,832 ,675 ,888
25. El trabajo con mis compafieros posibilita aplicar lo aprendido 2,20 0,837 598 889
26. Mi entorno familiar apoy6 mi decision de tomar el curso 1,75 0,905 521 ,890
27. El profesor adapt6 los contenidos del curso a la realidad profesional 168 0819 549 890
de los alumnos
28. Creo que es imposible aplicar lo aprendido durante el curso en mi 208 1031 108 900
puesto de trabajo
29. Si hago este curso quedaré muy bien ante mis superiores 2,68 1,015 ,479 891
30. El curso ha impulsado mis ganas de hacer cambios en mi puesto de 198 0958 575 889

trabajo

Nota: M= Media; DT= Desviacion Tipica; r= Correlacidn item-escala; o= Alfa de Cronbach si se elimina

el item.
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Segun estos resultados, la escala mejoraria su fiabilidad hasta valores superiores a ,900,
si se eliminan los items 5, 21 y 28, que justamente corresponden a la barrera
“Interferencias”, cuya media de correlaciones inter-item (M= ,251) la sitda fuera del
rango optimo (Briggs y Cheek, 1986). Ademas, estos tres items son los que alcanzan las

correlaciones item-escala mas bajas.

A continuacién, para probar la validez de constructo de la escala y sus dimensiones, se
realiz6 un analisis factorial exploratorio de componentes principales con rotacion
Varimax (Tabla 3), introduciendo solo los items relacionados con las dimensiones del
transfer, menos los tres que segun los resultados anteriores de fiabilidad se recomienda

eliminar.

Los resultados del andlisis factorial indican que las respuestas a la escala se pueden
agrupar en 5 componentes o factores, los que en conjunto explican el 69,97% de la
varianza. El primero de ellos se ha llamado “Profesor y Familia” (PF), y agrupa
aquellos items que valoran la labor del profesor responsable de la accion formativa,
tanto los items especificos de la dimension valoracién del profesor como el nimero 10,
que en su enunciado menciona al profesor. También incluye los items 26 y 16, que
valoran el apoyo familiar para tomar el curso y la contribucién del mismo para la
incorporacion al mercado de trabajo, respectivamente. El item 12, “Tengo ganas de
probar en mi puesto de trabajo estos contenidos o habilidades”, que originalmente
formaba parte de la dimension “Motivacion”, a pesar de cargar mas fuerte en este factor

también lo hace con un valor ligeramente inferior en el segundo.
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Tabla 3.- Matriz de componentes rotados del analisis factorial exploratorio para los
items de la escala de motivacion para el transfer.

P Componentes
Items 1 2 3 4 5
27. El profesor adapté los contenidos del curso a la realidad -
profesional de los alumnos (PR) 883,140,084 078 ,051
19. El profesor resolvio dudas durante el curso con respecto a los -
contenidos del mismo (PR) 850 145,171,046 ,051
10. He percibido como creible al profesor (IN) - -
,813 ,035 ,209 063 002
11. El profesor ha relacionado los contenidos del curso con -
situaciones del mundo laboral (PR) 790 168,340,045 ,068
26. Mi entorno familiar apoy6 mi decisién de tomar el curso (RE) 756 274 " 010 107
1 H 1047 ) )
16. Puede el curso contribuir a mi incorporacién al mercado de -
trabajo (CU) ,666 ,242 186 244 086
22. Las actividades que realizé el profesor incluyeron una fase 656 325 057 030 197
practica para aplicar los contenidos (PR) ' ' ' ' ‘
12. Tengo ganas de probar en mi puesto de trabajo estos contenidos
o habilidades (MO) ,533 ,476 ,359 ,208 ,025
30. El curso ha impulsado mis ganas de hacer cambios en mi puesto -
de trabajo (MO) 261 1,771 ,095 009,146
24. A través del curso aprendi técnicas que aplicaré en el lugar de
trabajo (CU) 291 765 311 ,070 ,084
17. Me veo utilizando lo aprendido en mi puesto de trabajo (MO) 236 762 120 256 -
i) il y y l008
25. El trabajo con mis comparieros posibilita aplicar lo aprendido 152 750 191 151 .020
(EN) i) il y y y
09. Existen contenidos y habilidades vistos en el curso que puedo
aplicar en mi puesto de trabajo (CU) 353 495 473 317175
08. Las instalaciones que hay en mi puesto de trabajo me permiten
el desempefio adecuado de mis tareas (EN) 163,019 7,696 109 204
13. En mi puesto de trabajo existe un clima apropiado para aplicar -
lo aprendido (EN) 109,447 7,690,254 ,097
23. Tengo las condiciones en mi puesto de trabajo para aplicar -
algunos contenidos o habilidades adquiridos durante el curso (EN) 094,551 1,606 245 ,004
18. Durante el periodo de formacion mis superiores me han
preguntado cémo va el curso (RE) 116,065,082 816 170
15. Me he sentido apoyado por mis superiores durante el curso para -
aplicar lo aprendido a mi puesto de trabajo (RE) 221 122,130 743 ,010
20. Me siento apoyado por mi departamento o unidad para la 071 306 234 663 118
aplicacion de los nuevos conocimientos (RE) ' ' ‘ ' ‘
03. Al concluir el curso procuraré probar si funciona lo aprendido -
(MO) ,093  ,098 069 ,105 ,854
02. Los objetivos del programa estan orientados hacia su aplicacion 039 049 253 119 815
(CU) 1 1 1 H L
% varianza explicada 38,61 13,02 7,22 599 5,13
o subescala ,92 86 76 |73 |73
M 328 306 288 286 3,38
DE 067 066 0,73 0,78 0,59

Nota: Método componentes principales rotacion Varimax; entre paréntesis los nombres de las
dimensiones a las que pertenecian originalmente (PR=Profesor; IN=Interferencias; RE=Refuerzos;

CU=Curso; MO=Motivacién; EN=Entorno).
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El segundo factor estda compuesto por aquellos items que hacen referencia al valor
aplicado de los contenidos del curso y la intencion de ponerlos en practica, razon por la
que se le ha denominado “Intencién de Aplicar lo Aprendido” (IAA). Comprende dos
items que originalmente correspondian a Motivacion (30 y 17), dos de Curso (24y 9) y
uno de Entorno (25), pero todos hacen referencia al sentido préactico que otorga tanto la
accion formativa como el entorno laboral. Por esta razon es posible considerar al item

12 con mucho maés sentido en este factor que en el primero.

El tercer factor estd compuesto por tres items correspondientes originalmente a
“Entorno” (8, 13 y 23), tanto fisico como social, respecto de las oportunidades que
ofrecen a los alumnos para la aplicacién de sus aprendizajes. Por esta razén se ha

mantenido el nombre de “Entorno Laboral” (EL).

El cuarto factor también estd compuesto por tres items (18, 15 y 20), correspondientes a
la dimension prevista de “Refuerzos”, pero ya que se refiere especificamente al papel
que juegan los superiores y compafieros de trabajo en la valoracion de la accion
formativa y las oportunidades para aplicar lo aprendido en el puesto de trabajo, se le ha

Ilamado “Superiores y Compaiieros” (SC).

El quinto y dltimo factor estd compuesto sélo por dos items, uno que correspondia a
Motivacion (3) y otro a Curso (2). Aunque ambos hacen referencia a la aplicacion de lo

aprendido, no cargan bien en el segundo factor.
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Teniendo en cuenta estos resultados, y las decisiones tedrico-conceptuales acerca de los
items, se llevd a cabo un analisis factorial confirmatorio con el propdsito de probar el
modelo de medida con PLS, en base a cuatro dimensiones y 19 items, que se puede

observar en la siguiente figura.

141 0,80
p10BA d - p12MO
P11PR 810 0,812
0,222 ) p17MO
0,64 0,000 0,716 1,890
pl6CU 0,8 =
g 265 p24CU
p19PR ' 816 p25EN
,74, PROFESOR Y FAMILIA (Y INTENCION OE APLICARLO A.
&
p22PR S 0,149 p30MO
ENTORNO LABORAL SUPERIORES Y COMPANEROS
p26RE
0.000 0,000
0,88 0,905/ 083 0,885/ 0,785| 0,893
pOSEN | | p13EN | | p23EN | | p15RE | | p18RE | | p20RE

Figura 9.- Modelo de medida del analisis factorial confirmatorio para los items de la

escala de motivacion para el transfer.

En primer lugar, el analisis de fiabilidad del item individual muestra que todos cargan
con £ > ,707, con la excepcion de los items 27 (£=,141) y 16 (£=,646), en el factor

“Profesor y Familia”, no obstante se conservan segun se recomienda para escalas
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nuevas Yy aplicables a diferentes contextos (Barclay, Higgings y Thompson, 1995; Chin,
1998). El andlisis de fiabilidad compuesta arroja valores estrictos, mayores a ,850
(PF=,855; SC=,891; EL=,908; IAA=,927); cada item carga en su correspondiente factor
con valores que van de ,646 a ,905, salvo el item 27 (-,141). La varianza extraida media
(AVE) muestra valores mayores a ,05 en todos los factores (PF=,514; SC= ,732; EL=
,767; 1AA=,678). Para el andlisis de validez discriminante se observa que todas las
correlaciones entre los constructos son menores a la raiz cuadrada de AVE (ver tabla 3),
y al mismo tiempo el promedio de las correlaciones de carga en cada factor (PF=,639;
SC= ,854; EL= ,875; 1AA=,823) es menor al promedio de las correlaciones de carga

cruzadas (PF=,382; SC=,458; EL=,479; IAA=,481), respectivamente (ver tabla 4).

Tabla 4.- Valores extraidos con PLS para la estimacion de la fiabilidad de constructo y
validez discriminante.

Correlacién entre

Fiabilidad i
Factores AVE JAVE variables latentes
compuesta
2 3 4
1. Entorno Laboral 0,767 0,876 ,908 --
2. Intencion de Aplicar lo 0,678 0,824 927 0810 -
Aprendido
3. Profesor y Familia 0,514 0,717 ,855 0,384 0,517 --
4. Superiores y Comparieros 0,732 0,856 ,891 0,751 0,698 0,400 --

Nota: AVE= Varianza extraida media
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Tabla 5.- Analisis de fiabilidad del item individual y validez discriminante segun el

modelo de medida en PLS.

Lamda (2) / Cross-loadings

items

PF IAA EL SC
plOBA 0,849 0,474 0,336 0,338
pl1PR 0,810 0,421 0,383 0,351
pleCU 0,646 0,252 0,103 0,189
p19PR 0,810 0,371 0,265 0,309
p22PR 0,754 0,426 0,301 0,279
p26RE 0,747 0,316 0,248 0,272
PR.27 -0,141 0,136 0,142 0,164
pO09CU 0,458 0,802 0,640 0,555
p12MO 0,461 0,850 0,675 0,580
pl17MO 0,489 0,812 0,581 0,613
p24CU 0,420 0,890 0,692 0,491
p25EN 0,370 0,766 0,710 0,616
p30MO 0,361 0,816 0,697 0,591
pOSEN 0,283 0,690 0,883 0,591
p13EN 0,328 0,781 0,905 0,655
p23EN 0,406 0,648 0,838 0,735
p15RE 0,394 0,624 0,620 0,885
p18RE 0,273 0,415 0,525 0,785
p20RE 0,345 0,697 0,749 0,893

Notas: Lamda (L) Outer Loadings = cargas de fiabilidad factorial; Cross-loadings = cargas de
correlaciones cruzadas; Factores: PF = Profesor y Familia, IAA= Intencion de Aplicar lo
Aprendido, EL= Entorno Laboral, SC= Superiores y Compafieros.

4.4.2.- Andlisis de las escalas seqgun variables sociodemograficas

Un andlisis de diferencias de medias segun variables sociodemogréficas, llevados a cabo

mediante pruebas t para muestras independientes y ANOVAs de un factor, indica que

no hay diferencias significativas segun género, edad, ni tampoco segun los alumnos
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ocupen 0 no cargos de jefatura. Sélo se observan diferencias significativas segin la
titulacion de los participantes (F= 2,772; gl = 3; 176; p<,05) en el sentido de que los de
nivel técnico (M= 3,42; DT= 0,53) valoran mas positivamente que los participantes sin
titulacion (M= 2,41; DE= 0,81) la labor del profesor de la accion formativa y el apoyo

de la familia, es decir, “Profesor y familia”.

También se observan diferencias segun empleabilidad (t= -2,91; gl= 154; p<,01), en el
sentido de que los desempleados (M= 3,20; DE= 0,67) valoran més positivamente que
los empleados (M= 2,77; DE= 0,77) el papel que juegan los “Superiores y compafieros”

en la motivacién para aplicar los contenidos aprendidos en la accion formativa.

4.4.3.- Andlisis predictivo sobre la intencién de aplicar lo aprendido

Teniendo en cuenta los resultados comentados tras los andlisis factoriales, se llevo a
cabo a continuacion un andlisis de regresidn por pasos para probar el valor predictivo de
las variables “Profesor y familia”, “Entorno laboral”, y “Superiores y Compafieros”

sobre la variable “Intencion de aplicar lo aprendido”. La tabla 6 resume los resultados.

Estos resultados muestran que el mejor modelo esta compuesto por las tres dimensiones,
“Profesor y familia”, “Entorno laboral” y “Superiores y Compafieros”, que explican en
conjunto el 64% de la variabilidad de la “Intencion de aplicar lo aprendido” en la accion

formativa en el puesto de trabajo.
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Tabla 6.- Analisis de regresion por pasos para predecir la intencion de aplicar lo
aprendido en el puesto de trabajo a partir de las dimensiones del transfer.

Modelos y variables predictoras R AR? F B
Modelo 1 701 .488 149.41**
Entorno laboral 701**
Modelo 2 795 .627 59.12**
Entorno laboral .535*
Profesor y familia A411*
Modelo 3 805 .641 6.86*
Entorno laboral 463**
Profesor y familia .399**
Superiores y comparieros 147*

*p<.05 **p<.01

4.5.- Discusion y conclusiones

La formacion se ha desarrollado en relacion a una cadena de oportunidades,
relacionadas mas con el acceso al sistema de ayudas que a las reales ventajas que tiene
para la gestion organizacional. Ademas, muchas veces en las organizaciones se piensa
que la formacidn es la formula magistral para resolver una amplia gama de problemas

organizacionales, las que en realidad estan lejos de su competencia.

Por ello resulta clave promover su evaluacion mediante procedimientos validos y
fiables, que ademas se ajusten a las reales oportunidades de evaluar la transferencia de
aprendizaje de las acciones formativas. Los resultados de este estudio sugieren que para
describir la motivacién que tienen los alumnos para transferir los conocimientos y
habilidades aprendidas a sus puestos de trabajo, es Util emplear los conceptos que

subyacen a las barreras del transfer definidas en la literatura. Estudios han observado
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que las variables disposicionales no son mejores que otras variables situacionales y

motivacionales (Yamkovenko & Holton, 2010).

El resultado del andlisis de las propiedades psicométricas de la escala propuesta,
muestra que su fiabilidad es alta, y mejora ain mas tras eliminar tres items. El anélisis
factorial exploratorio sugiere que el cuestionario mide cinco dimensiones relacionadas
con el transfer, similares a las planteadas en estudios anteriores aunque con muchos
menos items, explicando el 70% de la varianza. Su depuracion, en relacion al contenido
de los items, arroja un modelo final compuesto por cuatro dimensiones, Ilamadas
“Intencion de aplicar lo aprendido”, “Profesor y familia”, “Entorno laboral” y
“Superiores y Compafieros”, que alcanzan buenos indicadores de consistencia interna y
validez tras un analisis factorial confirmatorio. El analisis de regresién mostré que las
tres ultimas dimensiones, en conjunto, explican el 64% de la “Intencién de aplicar lo
aprendido”, tal y como se sugiere también en la literatura sobre motivacion para el

transfer (Broad y Newstrom, 2000; Prieto, 1994).

Este es un aspecto que debe ser abordado en otros estudios de forma mas detenida,
incorporando indicadores de validez convergente entre las escalas conocidas para la
evaluacion del transfer, y sus dimensiones, ademas de su validez predictiva en relacion
a observaciones conductuales longitudinales, como sugieren Kirkpatrick y Kirkpatrick

(2007).

No obstante, no es de extrafiar que “Profesor y familia” sea una dimension importante,

ya que desde el punto de vista de su papel en el transfer sus responsabilidades van mas
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alla del término de las sesiones lectivas, toda vez que los alumnos deben sacar partido a
lo aprendido mas allé del curso. Por esta razon es que se habla de “acciones formativas”

en lugar de “cursos de formacion”.

Por otra parte, aunque no se contemplaba originalmente en el estudio, los resultados del
andlisis de las variables sociodemogréficas permiten plantearse algunas preguntas para
ser abordadas en estudios posteriores, con el objeto de observar si el nivel de titulacién
y la situacion de desempleo de los participantes en las acciones formativas, afiade un
valor diferenciador a la percepcion de las barreras del transfer. Esto podria contribuir a

mejorar, por ejemplo, el desarrollo de competencias para la empleabilidad.

Los desafios que plantea la evaluacion del transfer no se limitan solo a las barreras que
lo dificultan, sino también la metodologia de evaluacién que lo debe acompafiar, ya sea
por los problemas logisticos para llevar a cabo mediciones longitudinales, asi como los
costos que implican medidas observacionales y de conducta. Por eso es importante

desarrollar nuevas estrategias y procedimientos para medirlo.
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V.- MODELO TRIDIMENSIONAL DE LA MOTIVACION PARA EL
TRANSFER Y SU RELACION CON AUTOEFICACIA Y MOTIVACION

GENERAL

5.1.- Introduccién

Como ya se ha visto, la formacion continua es una estrategia de recursos humanos para
desarrollar conocimientos destinados a satisfacer las necesidades de cambio y de mejora
de las organizaciones. Existen cuatro niveles de estrategias para la evaluacion de la
formacion, una de las cuales corresponde a la evaluacion de la conducta, entre las que se
encuentra la evaluacion del Transfer, que es el resultado final del proceso de formacién,
que se expresa en la aplicacién en el puesto de trabajo de los conocimientos aprendidos

(Balwin y Ford, 1988; Holton, Bates y Ruona, 2000).

Hay algunos instrumentos que se han propuesto para medir la motivacion para el
Transfer, sin embargo, no suelen recoger las barreras que dificultan la motivacion para
transferir dichos aprendizajes, ni la distincion entre motivacion para aprender (MA) y
motivacion para transferir (MT). La primera mostraria el &nimo con el que el formado
afronta la formacion y aspira a dominar los contenidos de formacion, al intensificar su
atencion e incrementar su receptividad a las nuevas ideas (Mathieu y Martineau, 1997).
La segunda, la motivacion para transferir, reflejaria la disposicion del formando a usar
los nuevos conocimientos y habilidades adquiridos, inclusive encontrandose frente a

criticas y falta de apoyo en dicha tarea (Noe, 1986; Noe y Schmitt, 1986).
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Por otra parte, como se desarroll6 en el marco tedrico inicial, algunos autores proponen
una relacién estrecha entre transfer y autoeficacia. Bandura (1977) ha sido el autor
reconocido como el principal exponente del estudio de la autoeficacia. La definié como
el conjunto de creencias que representan la capacidad para organizar y ejecutar las
acciones requeridas para manejar las situaciones futuras. Por lo tanto, la autoeficacia se
refiere a la confianza que tiene una persona de sus propias capacidades para hacer sus
actividades. Los juicios que la persona hace acerca de su autoeficacia son especificos de
las tareas y las situaciones en las que se implican, y las personas las utilizan para

referirse a algun tipo de meta o tarea a lograr.

En el contexto que interesa a esta investigacion, Tellis (2004) definié la autoeficacia
como la creencia de un individuo de que puede adquirir conocimientos y habilidades
durante la formacion. Segun algunos autores, conduce a un mayor aprendizaje y a un
mejor desempefio, ya que alienta el esfuerzo necesario durante el proceso de formacion,
favorece la adquisicion de conocimientos y habilidades, ayudando asi finalmente a la

transferencia (Noe, 1986).

En un meta-analisis llevado a cabo por Colquitt et al. (2000), se observd numerosos
estudios que confirman la relacién entre autoeficacia y motivacién para aprender. Esto
es consistente con estudios que conectan la autoeficacia con la motivacion previa a la
formacion (Chiaburu y Marinova, 2005; Quifiones, 1995) y la motivacion para mejorar

las habilidades (Lim y Chan, 2003).
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5.2.- Objetivos generales y especificos

El presente estudio es un paso méas a partir del anterior, con el que se busca mejorar la
escala de motivacion para el transfer, asi como estudiar su relacion con la autoeficacia.
Los objetivos generales (OG) y especificos (OE) quedan planteados de la siguiente

manera:

OG.1.- Describir cbmo se comporta el instrumento con la incorporacién de los nuevos

items destinados a mejorar la medida del factor motivacién dentro de la escala global.

OE.1.1.- Evaluar las propiedades psicométricas de validez y fiabilidad de la escala

de motivacion para el transfer mejorada.

OG.2.- Describir la relacion entre las puntuaciones de la escala de motivacion para el

transfer mejorada y otras variables de motivacion en el contexto laboral.

OG.3.- Describir la relacion entre las puntuaciones de la escala de motivacion para el

transfer mejorada y la autoeficacia.

OG.4.- Comparar las puntuaciones de la escala de motivacion para el transfer propuesta

segun variables sociodemograficas y condiciones de participacion en la formacion.
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5.3.- Método

5.3.1.- Participantes

En total participaron 208 trabajadores que cursaron 17 acciones formativas diferentes,
dictadas en modalidad presencial por una reconocida empresa de formacion de Madrid y
una organizaciéon gremial de Castilla-La Mancha, con una duracion promedio de 30
horas cada uno. Del total de participantes, un 57,7% son varones y 41,8% mujeres. La

edad promedio es de 39,4 afios (DT=10,06).

Segun nivel educacional: un 1,0% no tiene titulacion alguna; un 20,7% tiene grado
escolar (ESO); un 15,4% Bachiller; un 17,8% Técnico FP grado medio (FP1); un 19,7%
Técnico FP grado superior (FP2); un 10,06% Diplomado (E. Universitarios de ler
ciclo); un 13,0% Licenciado (E. Universitarios de 2° ciclo); un 1,9% Doctorado (E.

Universitarios de 3er ciclo).

Los cursos que realizaron fueron 8,3% de idiomas, 10,1% de ventas, 37,1% de
tecnologias, 25,9% de Gestion/Administracion, y un 18,0% social. De acuerdo al tipo de
conocimientos implicados en dichos cursos, un 6,8% realiz6 cursos de conocimientos

técnicos, un 10,2% cursos de conocimientos y habilidades, y un 22,9% mixto.
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De acuerdo a la condicion de empleabilidad, 38,4% de los participantes tenia trabajo al
momento de contestar el cuestionario, y un 61,6% estaba desempleado al momento de

terminar el curso.

Segln categoria profesional, un 38% son Trabajadores Cualificados, un 11,8%
Técnicos, un 7% Trabajadores de Baja Cualificacion, 5,9% Directivos, y un 5,3%
Mandos Intermedios. Segn su posicién en la estructura organizacional, 3,1% son
Directivos; 3,2% son Mandos Intermedios; 17,7% son Técnicos;, 16,1% son

Trabajadores Cualificados; y 7,1% son Trabajadores de baja cualificacion.

Segun el sector econdémico en el que se suelen desemperiar, un 3,0% es la Agricultura,

un 12,8% la Industria, 6,1% la Construccion, y 78.0% el sector Servicios.

Con respecto a las condiciones de participacion en los cursos, un 30,1% de participantes
lo hizo dentro de la jornada aboral, un 58,2% fuera de la jornada laboral, y un 11,6% en
ambas jornadas. El 100% de los alumnos han asistido voluntariamente a la formacion,
aunque un 27,1% dice que no sabe cémo ha sido seleccionado para participar en el
curso, y solo un 43,3% reconoce que su participacion en el curso repercute en algun

beneficio concreto en su carrera laboral (ej., salario, dietas, categoria profesional, etc.).

Un 71,0% de los participantes dice que tiene algin conocimiento previo en la materia de

la cual trata el curso que ha hecho.
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5.3.2.- Instrumento y Procedimiento

Se aplicd un cuestionario (Anexo Il) compuesto por la escala de motivacion para el
transfer formada por 25 item, de los cuales 20 corresponden a los obtenidos a partir de
los resultados del estudio anterior, que sugeria agruparlos en 4 factores: Profesor y
Familia (12, 5, 6, 19, 18, 14, 9); Entorno Laboral (7, 3, 15); Superiores y Compafieros

(3, 18, 11); e Intencién de Aplicar lo Aprendido (4, 10, 16, 20, 1, 2, 17).

Para mejorar el instrumento en cuanto a este Gltimo factor, se afiadieron los items 21 y
22 de Ballesteros (2008) y 23, 24 y 25 de Tellis (2004), todos ellos destinados a medir

motivacidn hacia la formacion y motivacion hacia la transferencia, respectivamente.

De este modo, la nueva escala de Motivacion para el Transfer queda compuesta por 25
items, que se miden en una escala tipo Likert (1= Muy de acuerdo y 4= Muy en
desacuerdo). Para facilitar la interpretacion intuitiva de las puntuaciones, se procedio a

invertir todos los items al analizarlos.

A partir de la revision bibliogréfica, y con el proposito de introducir variables criterio
con las cuales comparar la escala de motivacion para el transfer, se incorporan dos
escalas en el cuestionario, una para medir autoeficacia y otra una medida general de

actitud, atribucion y motivacion relacionadas con la transferencia de la formacion.

La escala de autoeficacia general (Baessler y Wchwazer, 1996), esta compuesta por 10

items que se contestan en una escala de 4 puntos donde 1= incorrecto y 4 = cierto.
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Para medir la disposicion general hacia la transferencia, se utiliz6 el cuestionario
AmLcT-Q (Suérez-Alvarez et al., 2013), compuesto por 26 items que se contestan en
una escala tipo Likert de 5 puntos (1= Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de
acuerdo). Esta escala mide tres factores: atribucién de causalidad mediante locus de
control externo (items 3, 5, 7, 8, 10, 11, 20, 22, 23, 26); actitud hacia la formacién
(items 13, 15, 16, 17, 18, 19, 21); y motivacion de logro (items 1, 2, 4, 6, 9, 12, 14, 24,

25).

5.4.- Resultados

Una versién preliminar de los resultados de este estudio fue presentada en el congreso

de la Sociedad Cientifica Espafiola de Psicologia Social (Maya, Olivos & Prieto, 2016).

5.4.1.- Propiedades psicométricas de la escala

Para probar la validez de constructo de la escala y sus dimensiones, se realiz6 un
analisis factorial exploratorio de componentes principales con rotacién Varimax (ver

tabla 7), introduciendo todos los items relacionados con las dimensiones del transfer.

Los resultados del andlisis factorial exploratorio indican que las respuestas a la escala se
pueden agrupar en cuatro componentes o factores, los que en conjunto explican el

64,86% de la varianza.
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Tabla 7.- Matriz de componentes rotados del analisis factorial exploratorio para los
items de la escala de motivacion para el transfer.

Componentes
1 2 3 4

items

13.- Me siento apoyado por mi departamento o unidad para
la aplicacion de los nuevos conocimientos

8.- Me he sentido apoyado por mis superiores durante el -
. : . . 792 317 117
curso para aplicar lo aprendido a mi puesto de trabajo ,083

11.- Durante el periodo de formacion mis superiores me han
preguntado como va el curso

7.- En mi puesto de trabajo existe un clima apropiado para
aplicar lo aprendido

3.- Las instalaciones que hay en mi puesto de trabajo me
permiten el desempefio adecuado de mis tareas

15.- Tengo las condiciones en mi puesto de trabajo para
aplicar algunos contenidos o habilidades adquiridos durante 646 519 097
el curso. ?

4.- Existen contenidos y habilidades vistos en el curso que
puedo aplicar en mi puesto de trabajo. ?

;LO.- Me veo utilizando lo aprendido en mi puesto de trabajo. 486 465 209 473

,856 ,199 ,069 ,125

,769 ,033 -,060 ,189
723 192 178 227

674 248 ,101 ,026

,051

,560 ,528 ,201 ,280

25.- Voy a aplicar lo aprendido en este curso para mi trabajo ,355 ,843 ,131 ,139

24.- Tengo la intencién de Utilizar lo que he aprendido en
este curso en mi trabajo.

23.- Me siento muy comprometido a aplicar lo que he
aprendido en este curso para mi trabajo

21.- Fui al curso de referencia con el deseo de mejorar las
habilidades y competencias relacionadas con mi trabajo. 2

16.- A través del curso aprendi técnicas que aplicaré en el
lugar de trabajo. 2

20.- El curso ha impulsado mis ganas de hacer cambios en
mi puesto de trabajo. 2

12.- El profesor resolvié dudas durante el curso con respecto
a los contenidos del mismo

5.- He percibido como creible al profesor

6.- El profesor ha relacionado los contenidos del curso con
situaciones del mundo laboral

1.- _LOS_(?bjetIVOS del programa estan orientados hacia su 260 014 780 -
aplicacion ,102

,386 1,814 142 175

245 780 ,266 ,087

450 ,679 ,050 ,201

421 621 ,258 ,266

,041 414 400 ,111

,014 109 ,811 ,170

,008 ,052 ,791 ,250
,080 ,123 ,784 ,047
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19.- El profesor adapto los contenidos del curso a la realidad
profesional de los alumnos. 2

2.- Al concluir el curso procuraré probar si funciona lo
aprendido. ?

22.- Asisti al curso de referencia porque tenia un fuerte
deseo de aprender nuevas cosas. ?

18.- Mi entorno familiar apoy6 mi decision de tomar el
curso. 2

9.- Puede el curso contribuir a mi incorporacion al mercado
de trabajo. °

14.- Las actividades que realiz6 el profesor incluyeron una
fase practica para aplicar los contenidos.

17.- El trabajo con mis compafieros posibilita aplicar lo
aprendido.

,056 ,357 ,671 ,074

263 118 ,631 ,252

073 ,448 548 ,015

,005 ,438 446 ,117

254 218 ,203 771

-011 165 /525 577

,349 318 ,131 361

% varianza explicada 19,82 18,97 18,72 7,36

Nota: Método componentes principales rotacion Varimax; los nombres de los factores
son: 1= Apoyo; 2= Motivacion; 3= Contenidos; 4= Factor descartado. ? Diferencia de
cargas entre factores <,400; ° Este factor se elimina debido a ...

El primer factor estd compuesto por los items 13, 8 y 11, que en el estudio anterior
aparecian en el factor llamado “Superiores y Compafieros”. También cargan aqui los
items 7, 3 y 15, correspondiente a “Entorno laboral”, y finalmente los items 4 y 10,

correspondientes a “Intension de aplicar lo aprendido”.

Se siguid entonces un criterio general para decidir que items eliminar de los factores,
para mejorar la escala, basado en la presencia de cargas factoriales claramente
diferenciadas al factor que pertenecen, comparadas con sus cargas en los otros factores.
Este criterio es contrastado con la adecuacion de la redaccion de los items al contenido
que comparten los demas que aparecen en el mismo factor. Se propuso entonces
eliminar aquellos items que tienen una diferencia menor a 0,400 de carga factorial
(eigen value) entre los diferentes factores arrojados en este analisis. Asi, el primer factor

quedaria compuesto solo por los items 7, 8, 11 y 13, cuyos contenidos se refieren a la
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ayuda del departamento, superiores e instalaciones para aplicar lo aprendido y la
valoracion de la labor del profesor y los jefes responsables de la accion formativa, razon

por la cual se le ha rebautizado como “Apoyo”.

El segundo factor aparece compuesto por seis items, que incluyen el 21, 23, 25 y 24,
que son los nuevos afiadidos para medir motivacion, y los items 16 y 20 que
anteriormente median “Intension de aplicar los aprendido”. Tras aplicar el criterio de
exclusion de diferenciacion de cargas factoriales (<,400), se sugiere eliminar los items

16,20 y 21, quedando compuesto por tres, y rebautizandose como “Motivacion”.

El tercer factor aparece compuesto por ocho items: 12, 5, 6 y 18 que correspondian a
“Profesor y familia”; 1 que correspondia a “Intension de aplicar lo aprendido™; y 22 que
correspondia a “Motivacion hacia la formacion”. Tras aplicar el criterio antes sefialado,
el factor quedo finalmente compuesto por los items 12, 5, 6 y 1, cuyos contenidos hacen
referencia a que el curso y el profesor posibilitan aplicar lo aprendido, razén por lo que

se rebautizé como “Contenidos”.

El cuarto factor aparece compuesto por los items 9 y 14 que correspondian a “Profesor y
familia”, y el item 17 que correspondia a “Intension de aplicar lo aprendido”. Sin
embargo, debido a su marginal porcentaje de varianza explicada, y a la indiferenciacion

de carga factorial de dos de ellos, sus items quedaron totalmente descartados.
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Teniendo en cuenta estos resultados, y las decisiones tedrico-conceptuales acerca de los
items, se llevo a cabo un andlisis factorial confirmatorio con PLS (Ringle, Wende, &
Will, 2005) para probar el modelo de medida, en base a tres dimensiones y 12 items

(ver figura 10).

TRAN11

TRAN24 0,944

0,951

0,494

MOTIVACION

CONTENIDO

Figura 10.- Modelo de medida analizado con PLS para la escala de Motivacion para el

transfer.

Los resultados del modelo muestran una relacion positiva entre los factores para la

Motivacion del transfer, mas fuerte en el caso del factor Apoyo (p=,649) que Contenido

(B=,135).
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El andlisis de fiabilidad del item individual muestra que todos cargan con £ > ,700, a
excepcion de los items 1 (£=,387), 5 (£=,507), y 12 (£=,669), pertenecientes al factor

Contenido.

El anélisis de varianza extraida media (AVE) muestra que Motivacion y Apoyo

alcanzan valores mayores a 0,5. No asi el factor Contenido (AVE=,375)

El andlisis de validez discriminante, en base a las correlaciones cruzadas de las cargas
factoriales (ver tabla 8), muestra que todos los items cargan mejor en los factores a los

que pertenecen.

Tabla 8.- Anélisis de fiabilidad del item individual y validez discriminante segun el
modelo de medida en PLS.

ftemns Lamda (1): Outer Loadings Cross-loadings

Apoyo Contenido Motivacion Apoyo Contenido Motivacion
TRAN 3 0,743 0 0 0,743 0,300 0,496
TRAN 7 0,901 0 0 0,901 0,273 0,683
TRAN 8 0,904 0 0 0,904 0,296 0,648
TRAN 11 0,895 0 0 0,895 0,255 0,593
TRAN 13 0,899 0 0 0,899 0,252 0,563
TRAN 1 0 0,387 0 0,103 0,387 0,043
TRAN 5 0 0,507 0 0,087 0,507 0,119
TRAN 6 0 0,802 0 0,275 0,802 0,308
TRAN 12 0 0,670 0 0,222 0,670 0,222
TRAN 23 0 0 0,942 0,681 0,324 0,942
TRAN 24 0 0 0,944 0,637 0,301 0,944
TRAN 25 0 0 0,951 0,642 0,335 0,951

Notas: Lamda (1) Outer Loadings = cargas de fiabilidad factorial; Cross-loadings = cargas de
correlaciones cruzadas
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La escala completa alcanza un a= ,875 que se considera muy aceptable (George y
Mallery, 2003). El anélisis por factor muestra que “Contenido” alcanza un a= ,927,

“Apoyo” un a=,864, y “Motivacion” un o= ,839, todos valores muy aceptables.

Tabla 9.- Tendencia central y propiedades psicométricas de cada item en relacion con la

escala.

items M DT r o
1.- Los objetivos del programa estan orientados hacia su
aplicacion

3.- Las instalaciones que hay en mi puesto de trabajo me
permiten el desempefio adecuado de mis tareas

5.- He percibido como creible al profesor 369 055 346 ,876

6.- El profesor ha relacionado los contenidos del curso con
situaciones del mundo laboral

7.- En mi puesto de trabajo existe un clima apropiado para
aplicar lo aprendido

8.- Me he sentido apoyado por mis superiores durante el
curso para aplicar lo aprendido a mi puesto de trabajo

11.- Durante el periodo de formacion mis superiores me
han preguntado como va el curso

12.- El profesor resolvi6 dudas durante el curso con
respecto a los contenidos del mismo

13.- Me siento apoyado por mi departamento o unidad para
la aplicacion de los nuevos conocimientos

23.- Me siento muy comprometido a aplicar lo que he
aprendido en este curso para mi trabajo

24.- Tengo la intencidn de Utilizar lo que he aprendido en
este curso en mi trabajo.

25.- Voy a aplicar lo aprendido en este curso para mi
trabajo

Nota: M= Media; DT= Desviacion Tipica; r= Correlacion item-escala; a= Alfa de
Cronbach si se elimina el item.

337 060 ,436 ,872

296 0,86 ,585 ,864

366 058 379 ,874

290 095 ,651 ,859

285 0,99 730 ,854

260 1,11 479 ,874

369 052 367 ,875

263 097 704 ,856

331 0,78 ,644 861

331 082 ,731 ,855

329 086 ,703 ,856

Con el propésito de estimar con mas detalle el aporte de cada item a la fiabilidad global

de la escala, se llevo a cabo un analisis en el que se tiene en cuenta el valor de fiabilidad
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de la escala si se elimina el item, ademéas de la correlacion item-escala (ver tabla 9).
Esto debido a que se sostiene que en el caso de escalas de corta longitud los valores

alfas deben interpretarse en funcion de la correlacion inter-item o item-escala.

Como los resultados muestran, la eliminacion de ningln item podria mejorar
sustancialmente la consistencia interna global de la escala, y aunque algunas
correlaciones item escala son bajas, su promedio (M=,563) se encuentra dentro de los

limites recomendados para escalas de corta extension (Briggs y Cheek, 1986).

5.4.2.- Andlisis descriptivo de la motivacion para el transfer y su relacién con otras

variables

El analisis descriptivo de la escala motivacion para el transfer muestra que las
puntuaciones promedio estan sobre la mitad superior de la escala (M=3,26; DT=0,533),
lo que indica una motivacion general para el transfer moderadamente alta. La dimension
mejor percibida es “Contenido” (M= 3,60; DT= 0,461), seguida de “Motivacion” (M=

3,31; DT=0,762), y “Apoyo” (M= 2,83; DT= 0,797).

A continuacion se llevé a cabo un analisis de correlaciones entre estas medidas (Tabla

11).
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Tabla 10.- Medidas de tendencia central de Motivacion para el transfer, Autoeficacia,
Atribucion causal Actitud hacia la formacion y Motivacion de logro.

Escalas Minimo Méximo M DT

Escala de Motivacion para el Transfer 1,08 4,00 3,26 ,534

Apoyo 1,00 4,00 2,83 ,798
Motivacion 1,00 4,00 3,31 ,762
Contenido 1,00 4,00 3,60 ,461
Autoeficacia General 1,50 4,00 3,33 532
Atribucion Causal 1,00 500 3,00 ,701
Actitud hacia la formacion 1,40 500 3,84 ,718
Motivacion de logro 1,25 500 4,35 551

Tabla 11.- Correlaciones entre la motivacion para el transfer, sus dimensiones, la
autoeficacia y la escala AmLcT-Q.

Autoeficacia  Atribucion  Actitud hacia Motivacién

General causal la Formacion  de logro
gf‘}tr';’s;lgr” Generalpara )6oux 140% 205%* 261+
Apoyo ,105 228" ,073 ,100
Motivacion 170" ,083 232" 170"
Contenido 260" -,059 ,104 249™

Las correlaciones entre los factores y las variables de criterio, de manera general, van en
el sentido de lo esperado, caracterizandose en su mayoria por ser relaciones
significativas y positivas, aunque débiles. Asi es la relacion entre el factor “Apoyo” y

“Atribucion causal” (r=,228; p< ,01); entre el factor “Motivacion” y “Autoeficacia”
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(r=,170; p<,05), “Actitud hacia la formacion” (r=,232; p< ,01), y Motivacion de logro
(r=,170; p< ,05); y entre el factor “Contenido” con “Autoeficacia” (r=,260; p< ,01) y

“Motivacion de logro” (r=,249; p<,01).

Un analisis de diferencias de medias segun variables sociodemogréficas llevadas a cabo
mediante pruebas T, para muestras independientes y ANOVAS de un factor, indica que
solo hay diferencias significativas segin género en actitud hacia la formacion (t= 2,978;
gl= 192; p<,01), segun el cual las mujeres (M= 3,98; DT= ,680) tienen una mejor
actitud hacia la formacién que los varones (M= 3,67; DT=,725). También se observo
una correlacion inversa y débil entre la edad de los participantes y la motivacion de

logro (r=-,209; p<) lo que sugiere que a menor edad, mayor motivacion de este tipo.

5.5.- Discusion y conclusiones

Una limitacion del estudio se refiere a que en su fase inicial, contemplaba una
comparacion de medidas de la escala motivacion a transferir, en dos momentos
diferentes. El seguimiento no pudo llevarse a cabo, debido a que los participantes no

contestaron el segundo cuestionario.

Los resultados obtenidos confirman, en términos generales, unas caracteristicas
psicométricas favorables de validez y fiabilidad de la escala de motivacion para el

transfer, tanto por su consistencia interna como por su relacion con las variables criterio.
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Los andlisis factoriales sugieren que subyacen a la escala tres factores. El “Apoyo” se
refiere a la ayuda para aplicar lo aprendido que pueden proporcionar el departamento,
sus instalaciones, y las personas y superiores del lugar en el que se desempefia el
trabajador. El “Contenido”, que significa que el curso realizado y el profesor facilitan
aplicar lo aprendido. Y el factor “Motivacion”, que se refiere a la intencion que tiene el

trabajador de aplicar lo aprendido.

La ayuda de superiores y comparieros; el apoyo del departamento, adecuadas
instalaciones; ademas de la valoracién de la labor del profesor y los jefes responsables
de la accion formativa, son importantes para que se motiven los alumnos hacia el
proceso del transfer, como lo refiere Ballesteros (2008) sefialando, que son procesos que
tienen una relaciéon directa con el éxito de la transferencia de conocimientos y

habilidades aprendidas al puesto de trabajo.

En este estudio se observa significativamente que, el apoyo que recibe el formando
demuestra que los gerentes, supervisores (jefes o personas a cargo); son el enlace entre
el curso de formacién y la aplicacion de ese aprendizaje en el trabajo, y entre el

desemperio individual y organizacional, Holton (2003).

En cuanto a la relacion entre la motivacion para el transfer y la autoeficacia, los
resultados también van en la direccion de lo esperado y lo sefialado en la literatura
(Bandura 1977), aunque llama la atencién que esta relacion sea un poco mas clara con el
factor “Contenido”. Ello podria deberse a que los participantes de las acciones

formativas pueden tener una retroalimentacion relativamente inmediata en los cursos
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acerca de su desempefio en ellos, y de ahi extrapolar un posible éxito en las

oportunidades de transferencia de esos conocimientos.

Respecto de las relaciones entre los factores de la motivacion del transfer y las
puntuaciones de la AmLcT-Q, cabe destacar que, aunque débiles, son significativas y
positivas, lo que concuerda con lo destacado por la literatura (Suarez-Alvarez et al.,
2013). Llama la atencion que de forma diferenciada el “Apoyo” correlacione con
“Atribucion causal”. Esto se podria deber, a que, los items que explican el apoyo
recibido de jefes, superiores, profesores, e instalaciones, durante el curso, corresponde a
factores atribuciones de caracter externo. La “Motivacion” correlacione con “Actitud
hacia la formacion”. Esto podria tener una explicacion debido a que la actitud esta
compuesta por factores cognitivos, afectivos y conductuales, y este ultimo se suele
medir mediante la intencion conductual (Eagly y Chaiken, 1993), lo que se relacionaria
estrechamente con la motivacion de transferir los conocimientos y habilidades-
Finalmente “Contenido” correlaciona con “Motivacion de logro”. Esto se podria deber a
que, los items de contenido, hacen referencia al caracter desafiante del curso y su

utilidad para un desempefio laboral exitoso.

En cuanto a la relacién entre la motivacion para el transfer y la autoeficacia, los
resultados también van en la direccion de lo esperado y lo sefialado en la literatura
(Bandura 1977), aunque llama la atencién que esta relacion sea un poco mas clara con el
factor “Contenido”. Ello podria deberse a que los participantes de las acciones

formativas pueden tener una retroalimentacion relativamente inmediata en los cursos
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acerca de su desempefio en ellos, y de ahi extrapolar un posible éxito en las

oportunidades de transferencia de esos conocimientos.

Ni las condiciones de participacion en las acciones formativas, ni las variables
sociodemogréficas de los participantes mostraron diferencias en las puntuaciones de la
motivacion para el transfer. Las diferencias observadas que sugieren que las mujeres
tienen una mayor actitud hacia la formacion, y que los méas jovenes tienen mayores
puntuaciones en motivacion de logro, podrian deberse, en el primer caso, a que las
mujeres ven una posibilidad de acenso en su empresa, y en el segundo, los jovenes
estaria mas ilusionados y motivados que las personas de mayor edad en transferir

conocimiento y habilidades.

No obstante, es necesario seguir investigando las propiedades psicométricas de la escala
de motivacion para el transfer, sobre todo vincularlo a algin tipo de medida del
comportamiento real de desempefio en el puesto de trabajo y evaluar su resistencia a

través del tiempo, que es lo que se abordara en el siguiente estudio.
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VI.- TRANSFER Y MOTIVACION. RESISTENCIA EN EL TIEMPO Y SU

RELACION CON LA CONDUCTA EN EL PUESTO DE TRABAJO.

6.1.- Introduccién

En este estudio se intenta profundizar en el anélisis del componente motivacional de la
motivacion para el transfer, y por esta razdén se comparan sus puntuaciones con dos
enfoques teoricos distintos sobre la motivacion, teorias de contenido y teorias de

proceso.

Como se vio en el marco tedrico general, las teorias de contenido se caracterizan por
clasificar a las personas segin su capacidad para dar fuerza, orientar, mantener o
detener su conducta. Entre ellas se encuentran los modelos de: Abrahan Maslow, ERC
de Clayton Alderfer, Frederick Herzberg, y la de David C. McClellan. Esta ultima es la

que emplea en este estudio.

Esta teoria propone que la motivacion estaria determinada para satisfacer tres
necesidades fundamentales: la necesidad de logro o motivacion al logro; la necesidad de
poder o motivacion de poder; y la necesidad de afiliacion o motivacion de la afiliacion

(Crespo et al., 2003; McClelland, 1989; Olivos, Martinez y Martinez, 2014).

La motivacion al logro se define como el impulso que mueve al individuo hacia un
conjunto de patrones para obtener éxitos profesionales, y a desarrollar las tareas de la

forma mas eficiente y conseguir metas basadas en la excelencia. Las personas con
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motivacion de logro, se caracterizan por, tomar la responsabilidad personalmente de la
solucidn a las dificultades o problemas. Tienden a fijarse metas moderadas y a tomar
riesgos calculados. Evallan una adecuada retroalimentacion acerca de su desempefio, y
se diferencian del resto por intentar hacer bien sus funciones y tener éxito, por encima

de las recompensas.

La motivacién de poder se entiende como la necesidad que dirigir a las personas para
que actlen de forma distinta a como lo harian por si mismas, influyendo sobre su
conducta. Estas personas se caracterizan por dar gran importancia al estatus y a sus
simbolos y significados, preocuparse menos por la eficacia de sus funciones y tienden a

buscar puestos de autoridad o que permitan ejercer influencia (Crespo et al., 2003).

La motivacion de afiliacion se define como el deseo de obtener la aceptacion de los
demas, asi como de establecer relaciones cercanas con otros. Debido a ello, estas
personas suelen dirigir su conducta a establecer relaciones mas cercanas. Las personas
con necesidad de afiliacion se caracterizan por ofrecer tiempo y esfuerzo en compartir
momentos y contacto con otras personas; y suelen preocuparse cuando sus relaciones
con el resto se ven deterioradas o presentan dificultades. Cabe sefialar que estas
necesidades estan presentes en todas las personas, de una manera u otra, dependiendo de
otras variables, aspiraciones y comportamientos del individuo, e influyen en otras
variables del comportamiento organizacional como sus percepciones del conflicto

intragrupal y el liderazgo (Olivos, Martinez y Martinez, 2014).
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McClelland descubrid la intensidad de estas necesidades o motivaciones, a traves de
unos dibujos en los que se contemplaba una situacién imprecisa, que han dado origen a
instrumentos como el test de apercepcion temética (TAT. McClelland, Clark, Roby, &
Atkinson, 1949). A partir de ellos, el sujeto debia escribir una historia que cogiese la
explicacion de lo que estaba sucediendo, como se habia podido llegar a ese punto, qué
podia suceder a partir de ese momento y qué solucion podria producirse. Asi, los sujetos
solian incluir en sus relatos palabras y hechos que reflejaban sus caracteristicas y

necesidades personales (Crespo et al., 2003).

Por otra parte, las teorias de proceso, en lugar de buscar categorias de clasificacion de
tipos motivacionales, se centran en las dindmicas que impulsan, orientan, mantienen y
producen las conductas. Entre ellas se encuentran los modelos de las expectativas de
Victor Vroom y el condicionamiento operante de Skinner, entre otras. En este estudio se

emplea la primera.

Como se menciono al principio, la teoria de la motivacion de Victor Vroom (1964)
incluye supuestos de orientacion cognitiva como base para una teoria general de la
motivacién laboral. La define como la "fuerza™ que impulsa a una persona para realizar
una accién particular, de acuerdo a la interaccion de (a), la expectativa de la persona que

sera seguido por un resultado, y (b) la valencia de ese resultado, Lawler (1973).

También en esta investigacion se intenta atender al estudio de la estabilidad de la
motivacion del transfer y su resistencia a través del tiempo. Como vimos en el marco

teorico general muchas investigaciones sefialan que los trabajadores formados
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transfieren cerca del 40% de lo que han aprendido, pero después de 6 meses sélo un
25% estéd en uso, y al cabo de un afio las tasas de utilizacion de aquello que se adquirid
en el proceso formativo se encuentran por debajo del 10% (Broad y Newstrom, 2000).
Estas evaluaciones se han hecho observando la conducta real en el puesto de trabajo, las

que debiera guardar relacion con la motivacion para transferir.

6.2.- Objetivos generales y especificos

En este Gltimo estudio se busca confirmar las propiedades psicométricas de escala de
motivacion para el transfer, propuesta en el estudio anterior, asi como estudiar su
componente motivacional y su relacion con el comportamiento en el puesto de trabajo.

Para ello se desarrollan los siguientes objetivos.

OG.1.- Probar la validez de la escala mediante el anélisis de su modelo de medida.

OG.2.- Describir la relacion entre la escala de motivacion para el transfer y la
motivacién dos teorias motivacionales, una basada en los procesos y otra en los

contenidos.

OE.2.1.- Comparar los factores que componen la escala de motivacion del transfer
con un instrumento basado en los factores que componen los contenidos de la

motivacion de la teoria de McClelland.
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OE.2.2.- Comparar los factores que componen de la escala de motivacion del
transfer con la valencia y la fuerza de las expectativas segun un instrumento basado

en la teoria de Victor Vroom.

G.3.- Comparar los cambios a través del tiempo de la Motivacion para el Transfer.

G.4.- Comparar las puntuaciones de la escala de motivacion para el transfer propuesta,
segun variables sociodemograficas, condiciones de participacion en la formacion, y el

comportamiento en el puesto de trabajo.

6.3.- Método

6.3.1.- Participantes

En el siguiente estudio participaron 26 trabajadores, en 2 acciones formativas diferentes,
dictadas en modalidad presencial. Uno un curso de formacion continua organizado por
el Vicerrectorado de Docencia de la Universidad Castilla La-Mancha en el plan anual de
formacion del PDI, y otro por una empresa de formacion de espafiola con sede en

Madrid, a trabajadores de empresas privadas

Del total, 56,7% son mujeres. Su edad promedio es de 41,1% afios (DT=7,54). Segun
nivel educacional, el 10% tiene grado escolar (ESO), 10% bachiller, 14,4% licenciado,

26,7% FP1, 3,3% diplomados, 3,3% FP2, 40% doctorados. Segun categoria profesional
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53,3% son trabajadores cualificados, 3,3% técnicos, 3,3% directivos, y 6,7% mandos
intermedios. Un 16,7% de los participantes estaba desempleado al momento de realizar

la accion formativa. Los cursos tuvieron una duracion estimada entre 25 y 30 horas.

El 60, % de los participantes del curso lo hizo dentro de la jornada laboral, el 6,7 %
fuera de la jornada laboral y un 6,7 % en una combinacion de ambas jornadas. El 96,7%
de los participantes declara haber asistido voluntariamente al curso, y el 73,3 % conoce
como ha sido seleccionado para hacerlo. Un 56,7%, considera que hay beneficios a
través del curso para su carrera profesional, y un 70% dice que tiene conocimientos

previos sobre el tema que se imparte en el curso.

6.3.2.- Instrumento y Procedimiento

Se confeccionaron dos cuestionarios (Anexos Il y V) compuestos por la escala de
motivacion para el transfer, probada en el estudio anterior, compuesta por 12 items y 3
factores: Apoyo (items, 2, 5, 6 y 9); Motivacion (items 10, 11, 12); y Contenidos
(itemsl, 3, 4, 8). Sus respuestas se registran en una escala Likert de 4 puntos donde 1=
muy de acuerdo y 4= muy en desacuerdo, que se han invertido en el andlisis para
homogeneizar el patron de respuestas con las demas escalas., Ademas se incluyeron

otras medidas.

En el primero (Anexo Ill) se incluyé una escala para medir la motivacién de las
expectativas de Victor Vrom. Se utilizé el cuestionario de Hackman y Porter (1968),

gue mide la motivacién para el trabajo duro y se subdivide en una escala registra la
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fuerza de las expectativas (items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9) con respuestas que van desde 1=
nada cierto a 7= totalmente cierto; y otra que mide la valencia de las expectativas (items
10,11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18) con respuestas que van de 1= muy malo a 7= muy

bueno.

El primer cuestionario también estaba compuesto por una escala de motivacion segun la
teoria de McClelland (McClelland, 1989), compuesta por 15 items agrupados en tres
factores: necesidad de logro (items 1, 4, 7, 10, 13), poder (items 2, 5, 8, 11, 14) y
afiliacion (items 3, 6, 9, 12, 15), cuyas respuestas se registran en una escala tipo Likert

donde 1= totalmente en desacuerdo y 5= totalmente de acuerdo.

Para la correccion de esta escala, el grado de motivacion general se determina sumando
las puntuaciones obtenidas en todos los items. Cuando el sumatorio esté entre 50 y 75 la
motivacion sera alta; cuando esté entre 49 y 25 la motivacion sera media; y cuando sea
inferior a 25, la motivacién sera baja Para determinar el tipo de motivacion
predominante se procede al sumatorio de los puntajes de los 5 items de cada tipo de
motivacion de forma separada, siendo el valor mayor el que determine cuél es el estilo

motivacional predominante (Chang, 2010).

Para recompensar la participacion en la fase de seguimiento, que se realizo al mes
siguiente de participar en los cursos, en el primer cuestionario se incluyo el LTSI de
David Kolb (1984) en una version empleada en un estudio previo (Olivos, et al., 2016),
para entregarles un informe sobre sus estilos de aprendizaje una vez contestado el

seguimiento.
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El LTSI establece un modelo de aprendizaje por experiencia, clasificando la disposicion
a aprender conforme a cuatro tipos diferentes: Divergentes, Asimilador, Convergentes y
Adaptadores (Alonso, 1992; Gallego y Ongallo, 2004; Kolb 1976; Riding y Rayner,

2012)

El segundo cuestionario, ademas de la escala para la motivacion del transfer, incluia una
pauta de entrevista cerrada tipo encuesta, cuyo objetivo era registrar las respuestas de
los participantes sobre la aplicacion de los contenidos en su trabajo, y otras conductas
importantes para la transferencia como haber comentado con sus compafieros 0 sus

superiores lo aprendido durante el curso.

La encuesta estaba compuesta por 11 preguntas, de las cuales seis preguntas se
responden con una escala de cuatro puntos tipo Likert (1= totalmente de acuerdo y 4 =
totalmente en desacuerdo); una pregunta abierta para recordar los contenidos del curso y
asi evaluar el nivel de aprendizaje, y otra una pregunta para medir la frecuencia de lo
aplicado en el puesto de trabajo (de 1= siempre, a 4= nunca). S6lo 17 personas
respondieron la entrevista, que se llevo a cabo telefonicamente. Se les envio el informe
con los resultados de los estilos de aprendizaje, mas los agradecimientos por su

colaboracion.

Los datos fueron recogidos en una base Excel, y posteriormente analizados con los
softwares PLS 2, para estimar el ajuste del modelo de medida, y SPSS 23 para las

correlaciones y diferencias de medias.
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6.4.- Resultados

6.4.1.- Andlisis Psicométrico detallado de la Escala de Motivacién para el Transfer

Como en el estudio anterior, se Ilevo a cabo un analisis factorial confirmatorio para
estimar el ajuste del modelo de medida subyacente a la escala de motivacion para el
transfer. Para ello se emple6 una rutina de analisis con el software PLS (Ringle, Wende,

& Will, 2005), cuyas ventajas se han explicado anteriormente.

El modelo puesto a prueba y los valores de las interacciones entre variables observadas

(items) y latentes (factores o constructos), se representa en la figura 11.

Sobre la estimacion de la fiabilidad de constructo o consistencia interna (ver tabla 12),
se observan valores dptimos de validez convergente en el caso de Apoyo (AVE=,690) y
Motivacion (AVE=,767), pues estan por sobre el ,5 recomendado (Chin, 1998). No asi
en el caso de Contenido (AVE= ,363), que estd por debajo. Los valores de fiabilidad
compuesta muestran un ajuste estricto (>,8. Nunnally, 1978) en el caso de Apoyo
(Fiabilidad compuesta=,917) y Motivacion (Fiabilidad compuesta= ,907), y débil en el

caso de Contenido (Fiabilidad compuesta=,554).
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Figura 11.- Modelo de medida analizado con PLS para la escala de Motivacién para el

transfer.

Tabla 12.- Valores extraidos con PLS para la estimacion de la fiabilidad de constructo y

validez discriminante.

Fiabilidad Correlacion entre variables latentes

Factores AVE VAVE
compuesta  Apoyo  Contenido Motivacion
Apoyo 0,690 0,831 0,917 1 0 0
Contenido 0,363 0,602 0,554 0,0085 1 0
Motivacién 0,767 0,876 0,907 0,7305 0,1687 1

Nota: AVE= Varianza extraida media
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Como también se desprende de esta tabla, para la estimacion de la validez
discriminante, se observa que el promedio de las correlaciones de las variables latentes
(=,303) es menor a la raiz cuadrada de la AVE, en todos los factores. La tabla de
correlaciones cruzadas de variables independientes (cross-loadings) confirma este
resultado, al observarse que todos los items cargan mejor en el factor al que

conceptualmente pertenecen (ver tabla 13).

Respecto del analisis de fiabilidad del item individual, los valores de carga
estandarizada (A) muestran resultados superiores a ,707 en todos los items de los
factores Motivacion y Apoyo (ver tabla 13). En el factor Contenido, el Unico item que
supera ese umbral es el nimero 1, aunque para escalas nuevas se suelen tolerar valores
entre ,5y ,6 como sucede con los items 4 y 8. El item 3, ademas de cargar por debajo de

estos valores lo hace negativamente.
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Tabla 13.- Andlisis de fiabilidad del item individual y validez discriminante segtin el modelo de medida en PLS.

Yuxa Maya Lopez

Lamda (A): Outer Loadings

Cross-loadings

items
Apoyo Contenido Motivacion Apoyo Contenido Motivacion
2. Las instalaciones que hay en mi puesto de trabajo, me permiten el desempefio 0,845 0 0 0,845 -0,182 0,607
adecuado de mis tareas.
. L ) . . ) 0,851 0 0 0,851 -0,157 0,614
5. En mi puesto de trabajo existe un clima apropiado para aplicar lo aprendido.
6. Me he sentido apoyada/o por mis superiores, durante el curso, para aplicar lo aprendido 0,725 0 0 0,725 0,213 0,344
a mi puesto de trabajo.
. S . ) 0,883 0 0 0,883 0,066 0,486
7. Durante el periodo de formacidn mis superiores me han preguntado como va el curso.
9. Me siento apoyada/o por mi departamento o unidad para la aplicacion de los nuevos 0,843 0 0 0,843 0,152 0,804
conocimientos.
- L . L 0 0,849 0 0,030 0,849 0,145
1. Los objetivos del programa estan orientados hacia su aplicacion.
- . 0 -0,229 0 -0,068 -0,229 -0,063
3. He percibido como creible al profesor.
. . I 0 0,514 0 -0,102 0,514 -0,001
4. El profesor, ha relacionado los contenidos del curso con situaciones del mundo laboral.
L, . . 0 0,644 0 -0,080 0,644 0,087
8. El profesor resolvié dudas durante el curso con respecto a los contenidos del mismo.
10. Me siento muy comprometida/o a aplicar lo que he aprendido en este curso para mi 0 0 0,950 0,767 0,295 0,950
trabajo.
. . - . . ) 0 0 0,710 0,120 0,188 0,710
11. Tengo la intencién de utilizar lo que he aprendido en este curso en mi trabajo.
0 0 0,946 0,696 -0,006 0,946

12. Voy a aplicar lo aprendido en este curso para mi trabajo.

Notas: Lamda () Outer Loadings = cargas de fiabilidad factorial; Cross-loadings = cargas de correlaciones cruzadas
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El analisis descriptivo de las dimensiones del transfer se analiza en dos momentos
diferentes. A continuacion se muestra una tabla que resume, los resultados de la

consistencia interna de las escalas y sus categorias.

Tabla 14.- Consistencia interna con Alfa de Cronbach para la escala de motivacion para
el transfer en ambas aplicaciones.

Primera aplicacién Segunda aplicacion
Dimensiones
o r a r
Motivacion para el Transfer general ,765 ,233 ,890 ,370
Apoyo ,661 ,265 ,349 ,107
Motivacion ,870 ,726 940 ,846
Contenidos ,642 437 904 ,703

Nota: r= Promedio de las correlaciones iter-items.

Un andlisis de las correlaciones inter-items de la escala y dimensiones (tabla 14)
muestra que todos los valores se encuentran dentro de los rangos recomendados (Briggs
& Cheek, 1986; Clark & Watson, 1995), salvo la dimension Apoyo en su segunda
aplicacion. El analisis de la contribucion de cada item al valor Alfa de las dimensiones,
solo muestra un cambio significativo precisamente en este factor, tras la eliminacion del

item 7, que subiria el Alfa a 447, el cual sigue siendo bajo.

También se probd la fiabilidad Test-Retest de la escala y sus factores, correlacionando

la primera y segunda aplicaciones, pero no se observaron resultados significativos
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6.4.2.- Analisis descriptivo de las escalas

A continuacion se pueden observar las medidas de tendencia central de las escalas (tabla

15).

Tabla 15.- Medidas de tendencia central de Motivacion para el transfer y escalas de
Motivacion.

Minimo Méximo M DT Asimetria Curtosis

Primera aplicacion

Motivacién General para el 3,25 500 415049 0,32 0,08

Transfer

Apoyo 2,80 5,00 3,850,67 0,22 -1,31
Motivacion 3,00 5,00 4,320,62 -0,47 -0,61
Contenido 3,25 5,00 4,340,50 -0,37 -0,59

Segunda aplicacion

Motivacion General para el 2,50 467 407050 -182 5,26

Transfer

Apoyo 3,20 4,40 3,750,36 0,11 -0,90

Motivacion 2,00 500 4,310,76 -1,76 4,64

Contenido 2,00 500 4,280,71 -2,20 6,31
Motivacion por expectativas

Fuerza de las expectativas 2,22 589 4,350,83 -0,54 0,59

Valencia de las expectativas 3,00 6,00 4,530,83 0,04 -0,64
Motivacion de McClelland

Motivacién General 3,07 4,47 3,670,33 0,36 0,05

Motivacion de Logro 3,40 5,00 4,210,47 -0,26 -0,76

Motivacién de Poder 2,20 4,40 3,150,599 0,32 -0,63

Motivacion de Afiliacion 2,60 4,40 3,640,50 -0,23 -0,73

En cuanto al analisis descriptivo de las escalas, se observa que las puntuaciones medias
se hayan por encima del punto medio de sus escalas. En la primera aplicacion de la
escala de motivacion para el transfer, las dimensiones motivacion y contenido puntuan
mas alto que apoyo, al igual que en la segunda aplicacién. En las escalas de motivacion
por expectativas se observa una puntuacion media ligeramente superior en valencia por
sobre la fuerza. Y en la escala de motivacion de McClelland se observa una puntuacion

media mayor para motivacion de logro seguida de afiliacion y finalmente poder.
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Las puntuaciones obtenidas en las dimensiones de la escala de motivacion para el
transfer no se distribuyen normalmente, debido a sus puntuaciones en Asimetria y
Curtosis, razon por la cual se utilizan estadisticos no paramétricos para los siguientes

analisis.

6.4.3.- Analisis longitudinal de la motivacion para el transfer.

Para llevar a cabo una comparacion entre los resultados de la primera y segunda
aplicaciones de la escala de motivacién para el transfer, se llevo a cabo la prueba con
signos de Wilcoxon, correspondientes a medidas no paramétricas, cuyos resultados se

observan en la siguiente tabla.

Tabla 16.- Comparacion de medias entre la primera y segunda aplicaciones de la escala
de motivacion para el transfer.

Primera Segunda Prueba con signos
aplicacién aplicacién de Wilcoxon
M DT M DT z Sig.
Motivacion General 411 039 407 050 261 794
para el Transfer
Apoyo 381 0,63 3,75 0,36 -,189 ,850
Motivacion 4,39 0,50 431 0,76 -,425 671
Contenido 426 0,46 428 0,71 -,829 407

No se observan diferencias significativas en la motivacion para el transfer, ni en sus

factores, entre la primera aplicacion y la segunda, llevada a cabo un mes después.
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6.4.4.- Relacién entre la Motivacién para el Transfer vy la Motivacién de proceso y

contenido

Se llevo a cabo un analisis para calcular el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
entre la motivacion para el transfer, y sus factores, y las medidas de motivacion de
proceso Yy contenido.

Tabla 17.- Correlaciones entre la motivacion para el transfer y medidas de motivacion
de proceso y contenido.

Motivacion de proceso Motivacion de contenido
Teoria de las expectativas Teoria de McClelland
Fuerza de las Valencia de Motivacion I
; las Logro Poder Afiliacion
expectativas : general
expectativas
Motivacion
General para el -,032 ,058 ,178 213 -107 393"
Transfer
Apoyo ,022 ,020 ,038 -,041 -,088 ,316
Motivacion 271 ,202 4117 260 114 456"
Contenido -,217 -,108 ,187 342 -116 ,309

Notas: coeficiente de correlacion Rho de Spearman; * p<,05

Las correlaciones entre la motivacién para el transfer, y sus factores, muestran solo tres
correlaciones y significativas, aunque moderadas. Estas se observan entre el factor
motivacion y afiliacion (p=,456; p<,05), motivacion y motivacion general de
McClelland (p=,411; p<,05), y entre la motivacion general para transferir y la afiliacion

(p=,393; p<,05).
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6.4.5.- Relacidn entre la Motivaciéon para el Transfer, variables sociodemograficas y

condiciones de acceso a la formacion.

Se llevaron a cabo pruebas de diferencias de medias para muestras independientes, con
el test U de Mann-Whitney. No se observan diferencias significativas en motivacion
para el transfer y sus factores segun género; titulacion (basico-técnico versus grado-
postgrado); ni estar o no empleado. Tampoco se observan diferencias segin sepan 0 no
cémo fueron seleccionados para participar en el curso de formacién; ni si reciben o no

algun tipo de beneficio por su participacion; o si tienen 0 no conocimientos previos.

Solo se observan diferencias en el factor apoyo, en ambas aplicaciones (primera
aplicacion U=43,0; p<,05; segunda aplicacién U=6,0; p<,05), segun los participantes de
los cursos de formacion sean profesores universitarios (primera aplicacion M=3,95;
DT=0,72; segunda aplicacion M=3,86; DT=0,34) o trabajadores de una empresa privada
(primera aplicacion M=3,41; DT=0,57; segunda aplicacion M=3,40; DT=0,16). Los
resultados muestran que los primeros tienen puntuaciones en apoyo ligeramente mas

altas.

6.4.6.- Relacién entre la Motivacidn para el Transfer v las medidas de conducta.

Los resultados de las medidas de comportamiento registradas un mes después del curso
son mas bien negativas. Un 94% de los participantes que contestaron al seguimiento no
estan de acuerdo con que hayan aprendido técnicas que puedan aplicar en sus puestos de

trabajo. Solo un 17,6% ha aplicado los contenidos o habilidades vistos durante el curso
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0 hecho algin cambio en su puesto producto de lo aprendido. Ademas, lo hacen con
muy poca frecuencia (94,1%) y nadie evalta si funciona (100%). ElI 17,6% ha
comentado con sus compafieros de trabajo lo aprendido durante el curso, y el 52,9% lo

ha hecho con sus superiores.

En la siguiente tabla se pueden ver las correlaciones entre las puntuaciones de

motivacion para el transfer, y sus factores, y las medidas de comportamiento.

Tabla 18.- Correlaciones entre la motivacion para el transfer y las medidas de
comportamiento.

Motivacion
Medidas de comportamiento? General parael Apoyo Motivacion Contenido
Transfer

1. A través del curso aprendi
algunas técnicas que puedo -,302 -,388 -,229 -,294
aplicar en mi puesto de trabajo

2. Has aplicado en tu puesto de
trabajo los contenidos o las

habilidades vistos durante el »1L 622 399 479
curso de formacion

3. ¢Con cuénta frecuencia aplicas
lo aprendido en tu puesto de ,300 ,286 ,192 211

trabajo?

4. Procuro ver si funciona en mi
puesto de trabajo lo aprendido ,403 ,128 417 ,268
durante el curso

5. He realizado cambios en mi

trabajo producto de lo aprendido ,280 128 269 213

6. He comentado con mis
compafieros de trabajo lo ,b87
aprendido durante el curso

*

452 ,653™ 221

7. He comentado con mis
superiores de trabajo lo 212 ,369 ,266 -,202
aprendido durante el curso

Notas: 2 Las respuestas se expresaron en una escala Likert de 4 puntos, salvo la pregunta 3 cuyas
respuestas se registraron en una escala de frecuencia de 4 puntos; Coeficiente de correlacion
Rho de Spearman; * p<,05
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Se observan correlaciones significativas y positivas entre la aplicacion al puesto de
trabajo de los contenidos o habilidades vistos durante el curso de formacion y el factor
apoyo (p=,622; p<,01), y entre haber comentado con los comparieros de trabajo lo
aprendido durante el curso y el factor motivacion (p=,653; p<,01), lo que parece
explicar las correlaciones de estas mismas conductas con la motivacion general para el

transfer.

6.5.- Discusién y conclusiones.

Una de las limitaciones del estudio es que la muestra es muy pequefia, lo que podria
haber afectado sus resultados. También se tienen que mejorar el instrumento que
permitio evaluar el transfer durante el seguimiento, es decir, mejorar la encuesta de
conducta o aplicar otra técnica, por ejemplo, observacién directa sobre el

comportamiento en el lugar de trabajo.

En general, el analisis psicométrico de la escala arroja resultados favorables, aunque
menos decisivos que en los estudios anteriores. EI modelo de medida basado en tres
factores se ajusta a lo previsto, y la consistencia interna de la escala es aceptable en su
primera aplicacion. No obstante, los resultados débiles del factor Apoyo en la segunda

aplicacion ameritan replicar este estudio antes que recomendar un cambio en la escala.
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Las correlaciones que se utilizan para medir la motivacion a partir de dos enfoques
diferentes, sugieren que la escala de motivacion para el transfer pareciera ir en sintonia
con las teorias de contenido, particularmente la dimensién motivacion del transfer, que
correlaciona significativa y positivamente con la necesidad de afiliacion de McClelland.
Ello se puede deber a sus contenidos, que podran vincular el sentido de compromiso con
la transferencia de lo aprendido (“Me siento muy comprometida/o a aplicar lo que he
aprendido en este curso para mi trabajo”), recogido en la motivacion para el transfer, y
el sentido de pertenencia al grupo de trabajo (“Me siento bien identificada/o
perteneciendo a una organizacion o a un grupo en particular”), recogido por la

motivacion de afiliacion en McClelland.

En cuanto a la relacién entre la motivacién para el transfer y las teorias de las
expectativas de Victor Vroom, no se presentan resultados significativos, no obstante, se

podria volver a investigar la relacion con otras teorias de motivacion de proceso.

En lo referente a la resistencia de la motivacion para el transfer en la comparacion
temporal, los resultados de este estudio difieren de lo sefialado en la literatura (Broad y
Newstrom, 2000) pues no se observaron diferencias un mes después de haber terminado
el curso. Ello puede deberse a que la mayoria de los participantes que completaron el
seguimiento fueron profesores universitarios (75%) que participaron de un curso sobre
innovacion docente dentro del plan de formacion continua de su institucion. Este es un

colectivo profesional que muestra un alto compromiso con su perfeccionamiento, pues
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han participado en el curso aun cuando en su mayoria declararon tener conocimientos

previos (70%).

Respecto de las medidas conductuales recogidas con la encuesta telefonica, el Unico
comportamiento mas o menos relacionado con la transferencia fue comentar los
aprendido durante el curso con sus superiores. Curiosamente, a pesar de observarse muy
pocas conductas de aplicacion de lo aprendido, las correlaciones significativas de la
motivacidn para el transfer y la aplicacion de los contenidos al puesto, y los comentarios
sobre lo aprendido con los compafieros de trabajo, sugieren que los participantes tienen

intencion de aplicar lo aprendido pero no lo concretan.

En esto pudieron afectar dos condiciones. Una, es que el periodo transcurrido entre el
fin del curso de formacion y la evaluacion posterior incluyé las fiestas de fin de afio, lo
que dio pocas oportunidades para realizar las aplicaciones. Por otra parte, la encuesta de
conductas se centra en preguntas de aplicacion directa de lo aprendido, excluyendo su
transferencia a otros ambitos de la vida, como sugiere la teoria sobre el transfer

(Baldwin y Ford, 1988; Broad y Newstrom, 2000).

Este estudio propone algunas lineas futuras de investigacién, sobre todo en aquellas
cosas que no se han logrado sustentar y que se requiere retomar. Por una parte, se
recomienda replicar el estudio con una muestra mas amplia, del tal modo que su
consistencia interna y puntuaciones medias no se vean afectadas drasticamente por el

tamafio muestra. Esto se podria lograr mediante algin convenio de colaboracion con la
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Fundacién Estatal para la Formacion y el Empleo, o los agentes regionales de

formacion.

Pese a que no formaba parte de los objetivos de estudio, un analisis de diferencias de
medias en las puntuaciones de la escala de motivacion para el transfer segun estilos de
aprendizaje no mostro diferencias significativas entre asimiladores y convergentes, que
fueron los estilos de aprendizaje méas frecuentes entre los participantes. Sin embargo,
estudios llevados a cabo con alumnos de institutos de formacion profesional, han
mostrado diferencias entre estos dos estilos de aprendizaje y la motivacion para
transferirlos (Olivos et. al., 2016%). Esto podria dar cabida a nuevas lineas de

investigacion.

! Estudio llevado a cabo con el instituto de energias renovables de la Universidad Castilla La mancha
durante mi estancia de investigacion en la Facultad de Relaciones Laborales y Recursos Humanos de la
UCLM.
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CAPITULO VII.- DISCUSION Y CONCLUSIONES

El primer tema para desarrollar en esta conclusion se refiere al concepto de
transferencia. En la seccion tedrica de esta investigacion se desarrolld la definicién
conceptual de transferencia de conocimientos y habilidades desde distintas perspectivas
tedricas. Este andlisis nos permiti6 comprender su complejidad y naturaleza
multidimensional. Este asunto es relevante ya que la investigacion es relativamente
escasa, sobre todo frente a los factores que influyen en ella en el contexto la cultura

organizacional Espafiola.

En el conjunto de los tres estudios, se consideran acciones formativas realizadas bajo la
modalidad de “contratos programas” entre 2013 y 2016. Como se comentd, las
evaluaciones que suponen este tipo de actividades de formacion s6lo prestan atencién a
la evaluacién del impacto, lo cual ha demostrado ser ineficiente para mejorar y corregir

dichos programas.

Entre las principales limitaciones de la investigacion se cuanta que existieron algunas
dificultades para acceder a muestras representativas debido a varios factores, el méas
importante el hermetismo con que operan las empresas de formacion frente a
evaluaciones externas, tal vez producto de los conocidos casos de abusos e
irregularidades que han dado pie a mas rigurosos Yy estrictos procesos de fiscalizacion. A
ello se suma la falta de interés y compromiso por parte de los trabajadores formados con
evaluaciones de seguimiento, lo que impidié realizar esta tarea en el estudio 2 y limitd

la cantidad de participantes en el segundo momento de evaluacién en el estudio 3, aun
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cuando se ofrecieron recompensas. Este es un aspecto que implica interpretar con
cautela los alcances de los resultados aqui presentados, y que se debe tener en cuenta
para futuras investigaciones. Al respecto he participado en la concrecion de un convenio
de colaboracion entre la Direccion de Formacion de la Junta de Comunidades de
Castilla-La Mancha (JCCM) y la Universidad de Castilla-La Mancha, donde he estado
de estancia predoctoral, en el que se ha incorporado la investigacion del Transfer para

todas las acciones formativas que ambas instituciones emprendan en conjunto.

Otra limitacion relevante esta dada por la posible participacion de otras variables que no
formaron parte de los objetivos de esta investigacién. Como se recogi6é en el marco
tedrico, el estudio se centro en la comparacion de la motivacion para el transfer con los
conceptos de autoeficacia y teorias de contenido y proceso de la motivacion laboral. Sin
embargo, se ha dejado de lado otras variables no menos relevantes como es el caso del
clima organizacional, la percepcién de liderazgo y conflictos intragrupales, o los estilos
de aprendizaje, como han mostrado otras investigaciones (Baldwin y Fort 1988; Gijbels

et al., 2010; Harteis y Gruber, 2004; Olivos et. al., 2016).

Ahora bien, con respecto al objetivo de disefiar una escala para medir la motivacién
para transferir los aprendizajes de un grupo de trabajadores al puesto de trabajo, los
resultados son satisfactorios. Se cuenta con una escala que mide tres dimensiones de la
motivacién para el transfer, referidas a: la ayuda o colaboracion para aplicar lo
aprendido que puede proporcionar el departamento, sus instalaciones, y las personas y
superiores del lugar en el que se desempefia el trabajador, dimensién que se ha llamado

Apoyo; los desemperios realizados por el profesor que facilitan aplicar lo aprendido,
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dimensidn a la que se le ha Ilamado Contenido; y la intencion que tiene el trabajador de
aplicar lo aprendido, dimension se ha llamado Motivacion. El ajuste del modelo de
medida de esta escala es consistente en todos los estudios y sus propiedades
psicométricas adecuadas, salvo en el Gltimo estudio, lo que puede deberse mas a los

problemas del muestreo, mencionados anteriormente, mas que a la escala en si misma.

La relacion de los factores de la motivacion para el transfer con autoeficacia y teorias de
contenido de la motivacion organizacional, sugieren que cuenta con validez
convergente, y permiten profundizar en su definicion conceptual. Esto se caracteriza por
un vinculo entre el componente contenido de la motivacion para el transfer y la
autoeficacia, probablemente debido al refuerzo contingente que significa un buen
desempefio durante el curso, y la motivacion de logro, por el desafio que implica
aprender nuevas competencias profesionales y su utilidad para el éxito del desempefio
laboral. A su vez, la motivacion para el transfer, se caracteriza también por un vinculo
con la necesidad de afiliacion debido a un sentido de pertenencia que conlleva un

compromiso con la organizacion.

Este conjunto de relaciones conceptuales y tedricas aporta conceptos importantes a tener
en cuenta en la gestion de la formacion dentro de la planificacion de recursos humanos,
ya que estan presentes durante todo el proceso de la gestion de la formacidn, desde la

planificacion hasta el seguimiento.

Por esta razon, estudios posteriores podrian profundizar en la investigacion de la

relacion de la motivacion para el transfer con el clima organizacional, particularmente

189



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

con las dimensiones de apoyo de superiores y compafieros, y la autonomia en el
desarrollo del trabajo, llamada responsabilidad en algunos modelos (Litwin & Stringer,
1968); algunas caracteristicas psicoldgicas de los alumnos, como la personalidad,
especificamente apertura a la experiencia, responsabilidad y amabilidad, en la teoria de
los cinco grandes de la personalidad (Schmit & Ryan, 1993); o estilos de aprendizaje
(Kolb, 1984; Olivos et al., 2016); y caracteristicas organizacionales como la estructura,
el ambiente, las evaluaciones de desempefio, las politicas de promocidn interna, entre

otras (Ballesteros, 2008; Noe, 1986).

En todos los estudios, se ha preguntado por la aplicacion y otras variables
complementarias dentro del transfer, aunque no se ha tomado en consideracion si los

aprendizajes les han valido a los formandos en otros &mbitos de su trabajo o de su vida.

El desarrollo de un instrumento para medir la motivacién para el transfer tiene algunas
implicaciones practicas, por una parte de tipo metodoldgico pues permite anticiparse a
la medicion de la transferencia in situ, en el puesto de trabajo, mediante un cuestionario
de rapida aplicacion. Y por otra parte, de tipo gestién organizacional de la formacion,
pues proporciona una oportunidad para evaluar el papel de la formacién en términos de

eficacia, pertinencia, aplicabilidad, beneficios, etc.

Cualquiera que sea el contenido a transferir requiere que el alumno reconozca su
existencia conceptual y practica, y asi le permita generalizarlo. Por ello, seria necesario

que en el contexto de aula se proporcionaran situaciones de aplicacion de los
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conocimientos y habilidades para reforzar la transferencia de los mismos (Carpintero y

Beltran, 2005, 2006).

Ademaés resulta Gtil incorporar en la evaluacion el concepto de motivacion, elemento
que, segun los resultados de esta investigacion, estria muy relacionado con la
tranferencia de conocimientos y habilidades. Se debiera evaluar la motivacion para
transferir durante el disefio del programa, vinculando los contenidos al entorno
especifico del formando y a su ambiente organizacional. Evaluar la motivacion para el
transfer puede ser un complemento a la evaluacion de conducta, ademas de ser un

procedimiento menos costoso Yy de facil aplicacion.

La presente investigacion puede ser también una herramienta Util a los directivos y
personas encargadas de la formacion ya que sus alcances y beneficios consideran a toda
la organizacién. No sélo el formador y el formando se enriquecen al corregir y mejorar

la formacidn, sino que potencia la gestion organizacional.

Es necesario proporcionar programas de reforzamiento en la formacion continua. Por
ejemplo, una estrategia de planificacion de la formacion en la cual los formadores no
son personas externas a la organizacion sino colegas de trabajo, cuyo desempefio es
igualmente destacado. Este fue el caso de una de las acciones formativas evaluadas en el
tercer estudio, y que obedece a una estrategia de retencion del conocimiento por parte

de la organizacion.

191



Escala de Motivacion para el Transfer Yuxa Maya Lopez

Mereceria la pena también llevar a cabo estudios de motivacion para el transfer
diferenciados por organizaciones publicas y privadas, o por el tipo de trabajo que los
formandos desempefian. Asi por ejemplo, los resultados sugieren estudiar el fendmeno
de la motivacion al transfer en profesores universitarios, que representan una categoria
profesional que ha cambiado mucho en los ultimos afios, ya que sus condiciones
laborales se han visto afectadas por la crisis econdmica (Real Decreto-Ley 3/2012), y un

cambio en el estatus de la profesion.

Finalmente, aunque desde un punto de vista practico resulta mas ejecutivo contar con
una escala de 12 items para medir la motivacion para el transfer; teniendo en cuenta
todos los resultados derivados de este estudio, se recomienda continuar las pruebas con
la escala de motivacion para transferir conocimientos y habilidades al puesto de trabajo
con que se inicia el segundo estudio, compuesta por 25 items que miden cuatro
dimensiones (Profesor y Familia; Entorno Laboral; Superiores y Comparieros; e
Intension de Aplicar lo Aprendido, reforzada por los items de Motivacion ) y su valor
en relacién a las conductas observadas en el puesto de trabajo en futuras lineas de

investigacion.
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ANEXOS

Anexo |.- Cuestionario Estudio 1

! '\I'-ll:I:::ul.
COMPLUTEMSE
CUESTIONARIO PARA FVALUAR EL TRANSFER " de cuestionano
El departamento de psicolegia del Trabajo de 1a Universidad Complutense de Madrid esta llevando cabo un estudio sobre

la evaluacion de la formaeion. Le pedimos por favor que conteste a las sigwmentes preguntas pensando en el curso que
usted acaba de terminar. Sus respuestas son consideradas andnimamente.

Muchas Gracias.
En pnmer lugar, conteste estos datos generales.
Género_._.____.. Muer [ 1 | Varém
Edad..............
Mombre del curso. . ...
Titulzcion actual .. S titlaeion ..o 1
ESOiGradoeseolar. ... 2
Bachaller .. ... 3
Tecmeo FP grado medio /FPL ... 4
Técmuco FP grado superior /FP2_...._ .. 5
Diplomado (E. Universitanios ler cicla). [
Livenciado (E. Universitarios 2° eicla])... 7
Doctor (E. Universitanios 3er cicla). ... ]
Cra, especificar. ...
Categoria ... Dreetive. oo 1
Profesional Mando mtermedio. ... 2
Tecmeo. oo 3
Trabajador cuahficads. ... ...._... 4
Trabajador de baja cuabificacion......... 5
Diesempleado &
(ra, especificar. ...
Horario.......... Dentro de la jornada laboral............... 1
del curso Fuera de la jomada laboral ................ 2

@
A confimacion le pedimos gue mdique para cada una de las signientes frases su nivel de | = %
acuerdo o desacuerdo segim Ia escala indicada al costado de las afirmaciones, donde 1=mmy | & = :
de acuerdo, 2= de acuerdo, 3 = en desacuerde, ¥ 4 = mnry en desacuerdo. _'?: 3 E E
Por favor, conteste a todas las frases. 2
sl 3|13
& = 3
=|&| &8 =
1. Exasten elementos que cambiaria en mu pueste de trebajo para ayudarme a hacer nus 1 " 3 4
labores. -

._.
b
(¥
'

2. Los objetives del programa estan onentados bacma su apheacion.

3. Al concluir el ewrso procuraré probar @ fimeiona lo aprendide. 1 2 3 4
4. 51 vo taviera que dictar este curse, relacionana sus contenidos con situaciones del mundo 1 - 3 4
laboral. -

5. Exasten discrepancias entre las metas del curso v mis priondades laborales. 1 2 3 4
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COMPLUTENSE

6. Mi prancipal objetrvo para hacer el curso es conocer gente nueva. 1 2 3 4
7. Cualquer curso que haga sera un aporte 2 mu cwrriculum. 1 2 3 4
8. Las mstalaciones que hay en oo puesto de frabajo, me permiten el desempetio adecuado 1 " 3 4
de mus fareas. -

9. Exasten conterndos o habilidades vistos en el curso que puedo aplicar en mi puesto de 1 " 5 4
trabajo. -

10. He percibido como creible al profesor. 1 2 3 4
11. El profesor, ha relacionado los contenidos del curse con sifuaciones del mundo laboral 1 2 3 4
12. Tengo ganas de probar en mi puesto de trabajo estos confenidos o habilidades. 1 2 3 4
13. En om puesto de trabajo exaste un clima apropiado para aphcar lo aprendido. 1 2 3 4
14. 51 mafions hirviers una entrevista de trabajo, comentaria que he realizado este curso. 1 2 3 4
15. Ma be sentido apoyado por s supencres, durante el curse, para aphear lo aprendido a 1 " 3 4
mu puesto de trabajo. -

16. Puede el curso contmbur 3 mi incorporacion al mercado de trabajo. 1 2 3 4
17. Me veo uhlizando lo aprendide en nu pueste de trabajo. 1 2 3 4
138. Durante el periodo de formacion mos superiores me han preguntade come va el curse. 1 2 3 4
19. El profesor resolvid dudas durante el curso con respecto a los confemdos del musmo. 1 2 3 4
20. Me sienfo apovado por mi departamento o umdad para la aplicacion de los nuevos 1 . 3 4
conocinuentos. -

21. He percibido el programa del curse come irelevante. 1 2 3 4
22, Las actividades que realizs el profesor incluyeron una fase practica para aphear los I - 3 4
contendos. -

23. Tengo las condiciones en mu puesto de trabajo para aplicar alzgunos confemdos o 1 " 3 4
habilidades adguindos durante &l ourso. -

24 A traves del curso aprendi tecmicas gque aplicare en el lugar de trabajo. 1 2 3 4
25_El trabajo con mis compatierns posibalita aphear lo aprendido. 1 2 3 4
26. Mi entorno familiar apoye mi decision de tomar el curso. 1 2 3 4
27. El profesor adapté los conterndos del curse a la realidad profesional de los alommes. 1 2 3 4
28. Creo que es imposible aplicar lo aprendide durante el curso a mu puesto de tabajo. 1 2 3 4
29 51 hago este curso quedaré moy bien ante ms supenores. 1 2 3 4
30. El cuwrso ha mmpulsado s ganas de hacer cambios en mi puesto de trabajo. 1 2 3 4
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Anexo I1.- Cuestionario Estudio 2

L '-.‘.-
UHTVERSIDAL

COMPLUTENSE

CERESTI]

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL TRANSFER N* de cueshonano
El departamente de paicologia del Trabajo de la Unrversidad Completense de Madnd, en colaboracion con la Facultad de
Relaciones Laborales v RBecursos Humanos de la UCLM, estan llevando cabo un estodio sobre la evaluacion de la

formacion Le pedimos por favor que conteste a las sigmentes preguntas pensando en el curso que usted acaba de terpumar.
Sus respuestas son consideradas anonimaments.

Muchas Gracias.

En primer lugar, conteste estos datos generales.

Género......... Mujer Varén

Titulzcion actual .. Sin titulacion. .

ESO/Grado Emlar

Bachiller. .. N
Tecmeeo FP gndo mdm / FPl ............
Técmco FP grado superior / FP2..
Diplomado (E. Universitanos ler ciu:luj.
Licenciado (E. Unmversitanios 2° cicle). ..
Dioctor (E. Umt.'Er:ﬂhnm Jar clclaj .

Categoria Dhirective..
Profesional. .. Mando mbermedm
Técmico. ...

| =0 |y | Ln| | b B3 | =

Trabajador de baja cualificacion._........

Desempleado

Horano Deeniro de la jornada laboral ...
del curso. .. Fuera de la jormada laboral ...

r

o

E

E_
[l | e | L] pdf =

L | bed] bt

:5e encuentra actualmente empleada’o?.... 51 . Ho .

éfnmmiecgnrem.ommusemle Agnmlm I Industria I Construccion I Servicios E

Ha vemdo volumtanamente al clrmoT ...t e e s ann 51 Mo

;5abe usted come ha sido seleccionado para participar en este owrso? oo Si Ma

jupﬂﬂpaclmmdcm‘m repercutemalglm beneficio concreto en su camrera laboral? (e_] . 51 Mo

ourso?..

Tmmhedalglmmnnﬂnnﬂurapreuﬂmlamatmaquemm SiNn
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COMPLUTENSE
-
A contimuacion le pedimos que indique para cada wna de las sipmientes frazes su nmvel de § 2 §
acuerdo o desacuerdo segin la escala mdicada al costado de las afimaciones, donde 1= E 3 E i
muy de acuerdo, 2 = de acuerdo, 3 = en desacuerdo, ¥ 4 = muy en desacuerdo. ﬁ L §
Por favor, conteste a todas las frases. 2 E @
A A
E|A|E)| 2
1. Los objetivos del programa estan enentados hacia su aplicacion. 1 2 3 4
2. Al conchuir el cuwrso procurare probar s fimetona lo aprendido. 1 2 3 4
3. Las mstalaciones que hay en m puesto de trabajo, me permiten el desempeno 1 3 4
adecuzdo de nus tareas.
4. Exasten conterudos o habilidades vistos en el ceurso que puedo aplicar en mi puesto
- 1 2 3 4
de trabajo.
5. He percibido como cretble al profesor 1 2 3 4
6. El profesor, ha relacionado los contenidos del cwrso con situaciones del numdo
1 2 3 4
laboral.
7. En mu puesto de trabajo existe un chma apropiado para aplicar lo aprendide. 1 2 3 4
8. Me he sentido apovado por mos superiores, durante el curso, para aplicar lo 1 2 3 4
aprendide a m puesto de trabajo.
9. Puede el curso confribwr a mu mcorporacion al mercado de trabajo. 1 2 3 4
10 Me veo utihizando lo aprendido en om puesto de trabajo. 1 2 3 4
11. Durzmte &l periodo de formacion mes superiores me han preguntado come va el 1 2 3 4
Curso.
12. El profesor resohao dudas dwante el curso con respecto a los confemdos del 1 2 3 4
s,
13. Me siento apoyado por nu departamento o umdad para la apheacion de los muevos ) 3 3 4
conocinientos.
14. Las activaidades que realizo el profesor incluyeron una fase practica para aplicar los ) 3 3 4
contemdas.
13, Tengo las condiclones en oo puesto de trabajo para aplicar alzunos confemidos o 1 3 3 4
habihidades adoumndos durante el curso.
16. A traves del curso aprendi técmicas que aplicaré en el lugar de trabajo. 1 2 3 4
17. El trabajo con mus compatieros posibilita aphicar lo aprendido. 1 2 3 4
18. M entorno familiar apoyvo ma decision de tomar el curso. 1 2 3 4
19. El profesor adapts los conterndos del ourso a 1a realidad profesional de los
i . 1 2 3 4
20. El cwrso ha impul=ado mis ganas de bacer cambios en mm puesto de trabajo. 1 2 3 4
2] Fuw al curso de referencia con el deseo de mejorar las habihdades v competencias ) 3 3 4
relacionadas con mu trabajo
22, Amisti al eurso de referencia porque tenia un foerte deses de aprender mievas cosas 1 2 3 4
23, Me stento muy comprometido a aphcar lo que he aprendide en este curse para mi 1 3 3 4
trabajo
24 Tengo la intencion de Unhizar lo que he aprendido en este curso en mi trabajo. 1 2 3 4
23. Voy a aplicar lo aprendido en este curso para o frabajo. 1 2 3 4

ba
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COMPLUTENSE
Las sigmentes afirmaciones se refieren 2 fu capacidad para resolver problemas. Lee
cada una de ellas, ¥ marea la alternativa que consideres convenients. Mo hay respuestas g
comrectas mi incorrectas. g o
2|35 | =
Usa la sigmiente escala para responder a todas las afirmaciones: é g E
1= Incorrecto; 2 = Apenas clerte; 3= Mas ben cierto; 4 = Clerto. § ﬁ_ I ﬁ
E|l=|=2|30
1. Pusdo encontrar la maners de obtener lo que quiers aungque almnen se me ! - 3 4
oponga -
2.  Puedo resolver problemas dificiles 51 me esfusrzo lo suficiente 1 2 3 4
3. Me es facil persishir en lo que me he propuesto hasta llegar a aleanzar mis metas 1 2 3 4
4. Tengo confianza en que podria manejar eficazmente aconteciomentos 1 4 3 4
mesperados B
5. Gracias a mis eualidades ¥ recursos puedo superar situaciones imprevistas 1 2 3 4
6. Cuando me encuentro en dificultades puedo permanscer tranqul(s porgque 1 ., 3 4
cuento con las kabihidades necesanas para manejar situaciones dificiles B
7. Vengza lo que venga, por lo general sov capaz de manejarlo 1 2 3 4
Puedo resolver 1a mavoria de los problemas 51 me esfuerzo lo necesano 1 2 3 4
Sime encuentro en una situacion dificl, generalmente se me oowre que debo ! - 3 4
hacer =
10. Al tener que hacer frente a un problema, generalmente se me oouren vanas 1 3 4
altermativas de como resolverlo B

Para termmunar, le solicitames su opimon sobre algunos aspectos relacionados con
su trabajo. La finahidad es mientar mwjorar la formacion para el empleo ¥ el
entorno laboral de los trabajadores.

Totalments de

w o [No estoy seguro

= =
s d B =
£ =
iy 8 T4
Conteste por favor con la maxima sincendad. '% E E - g
4 5 & g
|
1.- Estoy dispuesto a esforzanme para no fallar en el frabajo 1 2 4 3
2.- Me esfuerzo por ser de los mejores en el trabajo 1 2 3 4 3
3.- M puesto de trabajo se comresponds con mi mivel de conocinmento 1 2 3 4 3
4.- Cuando surgen problemas en el trabajo confio en solucionarlos v salor 1 2 3 4 5
adelante
5.- Mejorar en el trabajo no depends mi nivel de formacion 1 2 3 4 3
6.- Trato de aprender cosas nuevas sobre mi trabajo 1 2 3 4 3
7.- Gana mas dmero quen esta mejor formado para hacer su trabajo 1 2 3 4 5
8.- En ma empresa la relacion entre preparacion profesional v ascensos es nula 1 2 3 4 5
9.- Mis companierss me consideran un buen trabajador 1 2 3 4 3
10.- En mu empresa hay la genfe con menos formacion que cobra mas que vo 1 2 3 4 3
11.- Tengo o suficiente informacion sobre los cursos de formacion que se -
1 2 3 4 5
ofertan
3
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UKIVERSIDAL
COMPLUTENSE

LD

12 - Tengo muy claro a dénde quero legar profesionalmente en los 5
proximos anos

13.- No tengo ttempo para asistir a cursos de formacion 1 2 3 4 5

14 - Me siento orgulloso euande logro donunar una tarea dificil en mi trabajoe 1 2 3 4 5

15.- Los curses de formacion son whles para oa trabajo 1 2 3 4 5

16.- Los cursos de formacion son una pérdida de tiempe 1 2 3 4 5

17 .- Los cursos de formacion son mas beneficiosos para la empresa que para

mi.
13.- Los cursos de formacion que he hecho no mee sinaeron pars nada dentro 1 3 3 4 5
de la empresa

19 .- Los cursos de formacion me benefician a o por lo que aprendo, pero no 1 2 3 4 5
suponen una ayuda para mejora laboral

20 .- He tenido poca suerte en mu vida laborzl 1 2 3 4 5
21.- Estaria dispuesto a asistir a cursos de formacion =1 se impartiesen fuera dal ) 3 3 4 -
horario lzboral -
22 - El éxato profesional depende de la suerte 1 2 3 4 5
23 - El ascender en la empresa se consigue por “amigmisime” v no por mentos 1 2 3 4 5
proplos

24 - Dejo para mafiana lo que delberia hacer hoy 1 2 3 4 5
23 - Cuando me empefio en algo no paro hasta conzepmro 1 2 3 4 5

26.- Consegur un buen pueste de trabajo depende mas del “enchufe” que
tengas, que de la formacion

Este estudio contempla una segunda parte, por mtermnet, que consisird en cumphmentar un cueshonano parecido 3 este.
51 esta dispuesta’o a participar en ella, por favor, iIndique 3 conhinmacion su emal Solo te uhlizara para objetivos de esta
imvestigacion. Gracias:

Muchas Gracias por su Colaboracion.
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Anexo I11.- Cuestionario Estudio 3

|'\I'.I'| Tk I

COMPLUTENSE

MATHT

CUESTIOMARIO DE EVALUACION DE LA FORMACION

N* de cuestionario

El departaments de Psicologia dal Trabajo de la Universidad Compluterse da Madrd, en colaboracion con la Faculid de Relaciones Laborales y
Recursos Humanos de la UCLM, estan Bevando cabo un estudio sobre la evaluacion de la formacion. Le pedimos por favor gque conteste a las
siguientes preguntas persanto en el curso oue usted acaiba de terminar. Sus respuestas son consideradas anonimamerie.

Muchas Gracias.

En primer lugar, conbeste estos datos generalas.

Edad........

Nomibre del curso.. ..

Titulacidn achaal...

Horario
del curso...

i 5e encuentra achualimente emplaadalo™.

; En qué sector acontmics Se sudle desempefiar?

; Sabe usted como ha sido seleccionado para participar en este curso ...

; Su participacion en el curso rep-ert:.l:eend;mhem‘iau concrets en su carera laboral? (g, salario, detas,

categoria profesional, et

; Tiene usted algun conccimierio previo en la materia aue frata este curso®. ...

Maer [ 1]  Varim [ 2 ]

ES0iGrado escolar.
Bachiller....
Técnico FF‘ g'ai:- rnei-:- |' FF1

Técnico FP grado superior | FP‘E

Diplomado (E. Linversiarios fer ciclo).
Licenciado (E. Universitarios 2 ddo)...

Diactor [E. Universitorics Jer cica)......

Diirectiva...

Mando |rl:enned-:-
Temico....
Tr&qamr miilﬁl:ai:-
Tmha}aﬁr ﬂ!- hqa malrﬁm:-n

Dieriro de la jomada laboral ...

Fuera de |a jomada laboral

Agrcutura [1]
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A cortinuacion ke pedimos que indique para cada una de las siguenkes frases su mivel de acuerdo o g
dessacuerdo segun [a escala indicada al costado de las afirmaciones, donds 1= muy de acwerdo, 2 = de 'E .E S
acusrdn, 3 = en desacuerdo, ¥4 = muy en desacuerda. g 'E E g
Prr favor, conteste a todas |as frases. '; 3 g §
£ |4 | 4|8
1. Los objetivos del programa estan crentados hacia su aplicacion. 1 2 3 4
2. Las instalaciones gue hay en mi puesto de irabajo, me permiden & desempenio adecuado de mis
tareas. 1 z 3 4
3. He parchide coma creible al profescr. 1 2 3 4
4. El profesor, ha relacionado los contenidos del curso con siuaciones del mundo laloral. 1 2 3 4
5. En mi puesto de trabajo exisie un clima apropiado para aplicar lo aprendida. 1 2 3 4
6. Me he senbido apoyadalo por mis supeniores, durante &l curso, para aplicar lo aprendide a mi puesho 1 3 3 a
de trabajo.
7. Durarie el periodo de formacion mis supesiores me han preguntada como va & curso. 1 2 3 4
8. Bl profesor resolvic dusas durante & curss con respecto a los combanidos ded misma. 1 2 3 4
9. Me siento apoyadalo por mi departamento o uridad para la aplicacion de los ruevos conocimientos. 1 2 3 4
10, Me sienbo muy comprometidaio a aplicar lo que he aprendido en este curso para mi frabajo. 1 2 3 4
11. Tengo la inbencicn de ulilizar lo que he aprendido en este curso en mi frakajo. 1 2 3 4
12. oy a aplcar lo aprendido en esie curso para mi trakajo. 1 2 3 4

Ahora wsted verd un corjunto de creencias acerca de las expectativas relacionadas con o desempenio en o trabajo. Por favor, conteste a ellas

asignanto una puntuacion de 1 = nada ciaro, hasta T = iotalmerie cerio, seqim usted considers mas adecusido

Mada Totalments
5 una persona trabaja especiaimente duro en el ralbajo. . ciario cisrto
1. Bl tiempa parece ir mas rapido. 1 2 516 T
2. Es probable que sea de mas ayuda a sus dientes. 1 2 ] B T
3. Es mis probable que se sionta cansada y fiigada al final dal dia. 1 2 516 T
4. Es mas probable gue sierta una sensacion de realizacion y logro al final del dia. i 2 5 B 7
5. Existe probabilidad que recha agradecimiento y grafitud por parte de sus dientes. 1 2 5 B T
6. Existen probabibdades de necesitar |a aywda de oirasios companferasios para ponerse ’ 2 5 B 7
al diia e su traibajo.
7. Su supenisor espera mas de sllalel, todo &l fempa. 1 2 516 T
8. Es mas probable gque su oficina gane concursos con olbras oficinas. 1 2 ] ] T
8. ElafEl fisne mis prokiokilidades de ganar [a sdmiracian y o respetn de sus i 2 5 | & 7
companeralos de trabajo.

ba
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Ahora usted vera oiro conjunio de creencas similares acerca del desempeno en el trabaio. Por g ;
fawor, conteste a ellas asignando uwna puntuacion de 1 = muy malo, hasta T = muy bueno, segun ‘E 2 ,E
Al OpiNOR. 2 ‘E §
T IHHEE
5i una persona frabaja especialments duro en & fraajo... E i E i
SHEHEERE
= | =S5 || 5| =| = |
10. Es probable que recika mas elogios de su supsrvisor. 1 2 3 4 5 [ T
11. EllafE] fiene més probabilidades de ganar concursos individuales. 1 2 3 4 5 B T
12. Es probable que su supervisor comprueke su trabajo con menos frecusnca. 1 2 3 4 5 B T
13. Sus diertes estan dispuesios 3 comprar mas servicios. 1 2 3 4 | 5|6 | T
14. Es probable que recika una promaocion mas rapidamenie. 1 2 3 4 | 5|6 | T
15. Se le asignara mas trabajo. 1 2 3 4 5 B T
16. EllafE] es probable que recha un auments de susldo mas répido. i 2|3 | 4| 5|67
17. EllafE] impone un estindar demasiado alto para los demds trabajadaores. 1 2 |3 | 4| 5|87
18. Sus dientes son mas propersos a estar molestos. 1 2 3 4 5 [ T
Ahora, lea las siguisnies afirmaciones y margue & nlmens que MAas S8 aproima 0 MERos S8 aprodma a su E = o 'E
opnion. Encierrs &l numemn 1= si esta “en tolal desacuerds™, 0 5 5 esta “toaimente de acuerdo” concada | § 'E T Es
una de las oraciones. i - i i 5 ¥
2o 8|29 & |28
1. Me esfusrzo mucho por superar mi propio rendimiento en el rabaje en grupo. 1 2 3 4 5
2. We gusta compedic con los demas y disfruto hacierdo las cosas mejor que ellos. 1 2 3 4 5
3. Normalmenie me doy cuenta de que hablo con mis compaferasios acerca de temas diforentes al estutio. | 1 2 3 4 5
4. M gustan los desafios dificiles. i 2 3 4 5
5. e gusta ser lalel gue maneja a las personas o tareas que tergo a mi alrededor. 1 2 3 4 5
B. M gusta caerle bien a las demas personas que se encusniran dentro de mi trabajo. 1 2 3 4 5
7. M= agrada conocer cuales fueron los resultados de mis treas al finalizar el dia. 1 2 3 4 5
B. Comento a las personas lo que pienso cuando no estoy de acuerda con lo que ellas hacen y en 1 2 3 a 5
ocasiones terming discutiendo con ellas.
9. Tiemdo a manbaner estrachas relaciones de amistad con mis compafierasios. 1 2 3 4 5
10. Me propongo un objetivo en mis tareas que pueda cumglir y lucho por alcanzaro aungue s& gue 25 un 1 3 3 a 5
reto de cumplic
11. Me gusta hacer que las personas hagan las cosas como yo creo que se deben hacer. 1 2 3 4 5
12 Me sienio bien e ienfificada’o perieneciends a una organizacion o 3 un grupo en particular. 1 2 3 4 5
13. Disfruto la safsfaccion de llevar a buen resultads una tarea dificil 1 2 3 4 5
14, Me esfucezo por mardener controladas ka5 cosas que sucoden 3 mi alrededor y o las cushes tamiisn 1 2 3 a 5
tenige responsalbibdad.
15. Me agrada mas trakajar con obras personas que frabajar solalo. 1 2 3 4 5
3
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Para tarmirar e pedimas que complete |as siguientes pregunias, gue mos pammiticn dasle un informe de retroalimentcion acenca de su estio de

aprendizaje, si asi lo solicita.

Si esta de acuerdo en rechir um informe de retroalimentacion ¥ seguir

participando en & eshudic, por favor indique um email o telafono de contacio

si[1]

No[ 2]

A confinuacion vera una lista de 12 frases que describer |a forma en gue usted aprende a afontar las ideas v situaciones diarias en su vida. Cada
ura contiens la primera parte de una cracon y cuadro opoiores de terminacion. Jerarquics las terminaciones de cada frase de acwerdo a como usted
pierisa que 52 asemeian a o que usied hace cuando aprende algo. En ks casilleros en gris ponga 4 a |3 terminacion que mejor deacriba como
ustad aprende. Siga jerarpuizardo las terminaciones con 3, 2 hasta asignarie un 1 a la terminacion que menos describa su forma de aprendar.

Por favor, asegurese de jeramquizar TODAS |as termiraciones para cada oracion. Recuerds que NO PUEDE asignar en una cracion el mismo namers
a dos o mas terminacionss. Sile sive de ayuda, frate de recondar algunas stuciones recientes en s gue ha tenido gue aprender algo.

Oracion A Terminacion A B Teminacin B C Teminacion C o] Terminacicn O
;!C:::u aprendo sentirme ken oleservar y escuchar persar soere las ideas estar haciendo algo
) confic en mis .

2 Aprendo mejor das escucho y obsarn me apoyo en trabajo duro para
cuando... N ——— ¥ cudadosameniz razonamientos lgicos realizar las cosas
1. Cuandgo estoy t::ﬂf ior esioy quetn y soy bend a idenbificar las me responsabiizo de
mierios ¥
aprendicndo. .. . resenan razones de las cosas k2 que hago
reacciones
4. Aprendo .. sinbando oleservando persardo hacierde
5. Cuanda esty abienala a Ve todss los f_;gﬁ“:a"a'-‘fuﬁ o me gusta
aprando. .. RUEVAS EXperiencias anguics del tema cus p&le-s experimantar
B. Cuando estoy - una persona - :
aprendiando s0y... una persona inbuitiva i una persend logica ura persona activa
7. Aprendo mejor las redaciores : " . . la experimentacion y
por meadio da... intenperzonales 2 on explh = pracica
. ) . gusta ver los

B. Cuando aprendo siertn personalmeniz tomea el tiemga gustan las ideas y do mi
me... imolucrado necesana concephas ;
& Aprendo mejor me baso en mis me basa en mis - pu=da intentar alge
cuando... sentimierios chisenvacionas me baso en mis FOF M Misma
10. Cuardo eshoy 50 M3 persona 50y M3 persona - . 50Y UMA pErsona
aprendiendo. aocesible resenvana ¥ responsakle
11. Cuando - - me gusta estar
- me irvolucro me gqust observar evalla las cosas :
12. Aprendo mejor soy receptivo y de ; _ - .

marie dbisra soy cuidadosoa analizo las ideas soy prachcola

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo V.- Encuesta Estudio 3

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Bueno dias, hace un mes aproxamadamente usted participd en el curso .En
esa oporhmidad completo un cueshonane ¥ accedio parhicipar en wn estudio de segmmisnto.

Mos gustaria que pudiera contestarnos algumas preguntas.

&

A contimiacién le pedimos que indique para cada una de las siguientes frases su nivel de acuerdo | -3 a E

o desacuerdo segim la escala indicada al costado de las afirmaciones, donde 1= oy de acuerdo, 'E o | B E

2 =de acuerdo, 3 = en desacuerde, v 4 = muy en desacuerdo. E g E &

w = = E

Por favor, confeste a todas las frases. Tl < 2 =

22|82

1. Los objetives del programa estin onentados hacia su aplicacion. 1123 4

2. Las mstalaciones que hay en mi puesto de trabajo, me permiten el desempetio adecuado de 1 BE 4
mus fareas. B

3. He percibido como creible al profesor. 1123 4

4. El profasor, ha relacionzdo los contenidos dal curso con sitmaciones dal mumdo laboral. 1123 4

5. En mm puesto de trabajo existe un clma apropiado para aphear lo aprendido. 1123 4

6. Me he sentide apovada’o por mis superiores, durante el curso, para aplicar lo aprendido a nu 1 7 | 3 4
puesto de frabajo.

7. Durante el penodo de formacion mis supeniores me han preguntade come va el curso. 11213 4
8. El profesor resolid dudas durante el curso con respecto a los contermdes del misme. 1123 4
9. Me siento apoyada’o por mu departaments o wmmdad para 1a aplicacion de los ouevos ) e 4
conocinuentos. -

10. Me siento muy compromefida’o a aphicar lo que be aprendido en este curso para mu 1 3 | 3 4
trabajo. B

11. Tengo la intencion de uhilizar lo que be aprendido en este curso en m trabajo. 1123 4
12. Vov a aplicar lo aprendido en este curso para mi trabajo. 1123 4

Ahorz le pediremos por favor que conteste algunas preguntas, pensando en su desempefio actual en su pueste de trabajo,
expresando su mvel de arnerdo con cada afirmacion o la frecuencia con que realiza las conductas mencionadas.

1.- A través del curso aprendi algunas téenicas que puedo aplicar en mu puesto de trabajo.
a) Totalmente de acuerdo
b} De acuerdo
¢) En desacuerdo
d} Totalmente en desacuerdo

2 - Menmone por favor alpumos de los confemidos vistos durante el curse:
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3 .- Has aplicado en tu puesto de trabajo los confermdos o las kabilidades vistos durante el curso de formacion.
a) Totalmente de acusrdo
b} De acuerdo
c) En desacuerdo
d} Totalmente en desacuerdo

4- ;Con cuanta frecuencia aplicas lo aprendido en tu pussto de trabajo?
a) Siemgpre
b) Algunas veces
¢} Casi punca

dy Nunea

5.- Procuro wer 51 funciona en mm puesto de trabaje lo aprendido durante el curse.
a) Totalmente de acuerdo
b} De acuerdo
¢} En desacuerdo
d)} Totalmente en desacuerdo

6- He realizado cambios en mu trabajo producto de lo aprendido.
a) Totalmente de acuerdo
b} De acuerdo
¢} En desacuerdo
d} Totalmente en desacuerdo

7.- He comentado con mis compatieros de trabajo lo aprendido durante el curso.
a) Totalmenfe de acuerdo
b} De acuerdo
¢) En desacuerdo
d} Totalmente en desacuerdo

8 .- He comentado con mis supeniores lo aprendide durante el curso.
a) Totalmente de acuerdo
b} De acuerdo
¢) En desacuerdo
d} Totalmente en desacuerdo

Muchas gracias por tu colaboracidn
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