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PRESENTACION

Desde hace tiempo, la formacién continua de los trabajadores/as es un tema prioritario
para las administraciones publicas, pues necesitan profesionales capaces de
adaptarse a las nuevas circunstancias rapida y eficazmente. Debido a la gran inversion
econdmica que se realiza en formacion, la evaluacion de la eficacia es esencial para
los profesionales del area de la formacién continua. Los problemas y complejidades
que acarrea la evaluacion son varios, e implican un coste econémico y humano muy
elevado.

En los ultimos afos, se han dado varios avances en la investigacion sobre la
evaluacion de la eficacia de la formacion, entendida en términos de resultados en el
individuo y en la organizacion; algunos de estos estudios son los de Holton (1996,
2005), Burke y Hutchins (2008) y Pineda, Moreno y Quesada (2010).

Una de las lineas de investigacion del grupo EFI-GIPE se centra en identificar los
factores que influencian la eficacia de la formacién para diagnosticar barreras y
facilitadores. Identificando y midiendo estos factores, se pueden introducir estrategias
para conseguir que, una vez finalizada la formacion, todo el sistema de factores que
engloba la aplicacion de los aprendizajes al puesto de trabajo sea eficaz y genere
tanto cambios profesionales, como resultados en la organizacion. Asi, y gracias a
estudios anteriores, el grupo EFI ha disefiado el primer instrumento en nuestro
contexto que permite medir los factores que determinan la transferencia de la
formacién en las organizaciones; se denomina FET o Factores para la Evaluacion de
la Transferencia de la Formacion (Pineda, Quesada y Ciraso, 2011). El instrumento
permite realizar una evaluacion indirecta de la transferencia —mediante los factores
gue la determinan- y predecir si ésta tendra lugar, asi como diagnosticar aquellos
elementos mejorables para que la formacién sea mas eficaz, es decir, para que genere
mas transferencia.

En este estudio se aplica del modelo FET en las Escuelas de Administracién Publica
de diferentes Comunidades Auténomas de Espafia, para aportar nuevos
conocimientos sobre los resultados y la eficacia de las inversiones publicas en
formacion continua en nuestro pais. El estudio proporciona una evaluacion de la
eficacia de la formacion de los empleados publicos espafioles, en términos de factores
de transferencia de la formacién, lo que permite realizar propuestas de mejora que
optimicen los resultados de la formacién continua para este colectivo.







1. MARCO TEORICO

1.1. La transferencia de la formacion: proceso clave de la eficacia de la
formacion

1.1.1. La evaluacion de la formacién continua

La formacion continua juega un papel muy importante dentro de las politicas de
recursos humanos, ya que es una estrategia fundamental para que las organizaciones
logren sus objetivos y para que los trabajadores y trabajadoras puedan desarrollarse
profesionalmente.

Las empresas e instituciones invierten grandes cantidades de recursos en formar a
sus empleados y empleadas, pero pocas veces conocen en qué grado esta formacion
resulta eficaz. De este modo, es necesario llevar a cabo una evaluacion de la
formacioén con la que se pueda confirmar la eficacia y rentabilidad de la formacién. Por
evaluacion de la formacién se entiende aquél proceso sistemético que permite valorar
los resultados obtenidos mediante la formacion y que aporta informacion valiosa para
orientar la toma de decisiones relativas a la funcion formativa. En el &mbito
organizacional, la evaluacion se ha focalizado en determinar el grado en que la
formacion ha dado respuesta a las necesidades de la organizacion y en su traduccién
en términos de impacto y de rentabilidad para tomar decisiones que optimizasen la
funcién formativa (Pineda, 2002).

Durante las ultimas décadas, varios autores han propuesto diferentes modelos para
ayudar tanto a practicos como a teoricos en los procesos de evaluacion de la
formacion. El mas conocido de ellos es el modelo de los 4 niveles de Kirkpatrick
(1959), en el que el autor conceptualiza la evaluacién de la formacién como una
secuencia de cuatro pasos, en el que cada paso repercute en el siguiente: reaccion,
aprendizaje, comportamiento y resultado. Aunque este modelo sigue usandose, han
aparecido otros que contemplan otros elementos, ampliando el alcance de la
evaluacion sobre la formacion. Uno de ellos es el de Pineda (2002), el llamado Modelo
Holistico de Evaluacion de la Formacion, el cual intenta reunir en un mismo modelo los
puntos clave del proceso de evaluacion, dando una visién integral compuesta por los
siguientes niveles: satisfaccion del participante con la formacién, logro de los objetivos
de aprendizaje, adecuacién pedagogica del proceso de formacién, transferencia de los
aprendizajes al puesto de trabajo, impacto de la formacion en los objetivos de la
organizacion, y rentabilidad de la formacion.

Si bien es cierto que este modelo se asemeja al de Kirkpatrick, proporciona un
elemento pedagdgico importante en el proceso formativo, la adecuacion pedagdégica
del proceso de formacion, asi como el desglose del nivel 3 de Kirkpatrick en dos
niveles: transferencia e impacto.




1.1.2. Latransferencia de la formacién como elemento de la evaluacién

El término transferencia se acufia por primera vez en 1988 (Balwin y Ford, 1988),
definiéndolo como el grado en que los participantes han aplicado los conocimientos,
habilidades y actitudes adquiridas en un contexto de formacion para el trabajo. La
transferencia de la formacion es, por tanto, mas que una funcién del aprendizaje
original de un programa formativo. Para que la transferencia se lleve a cabo, el
comportamiento aprendido tiene que ser generalizado al contexto laboral y tiene que
ser mantenido durante un periodo de tiempo en el lugar de trabajo.

La relevancia de la transferencia consiste en evaluar en qué medida los resultados
obtenidos durante la formacion —los aprendizajes- contribuyen al desarrollo de los
profesionales de la organizacion, es decir, en qué medida los participantes de la
formacion aplican los aprendizajes adquiridos en su lugar de trabajo. De esta manera,
se consigue que el impacto de la formacion en la organizacién sea més elevado, y que
la modificaciébn de las actuaciones de los trabajadores/as en el lugar de trabajo
repercuta positivamente en la organizacion, ya sea en el aumento de la productividad,
en favorecer el clima laboral, etc.

Por estas razones, la evaluacion de la transferencia de la formacion se convierte en un
objetivo prioritario para conocer el grado de eficacia de la formacion dentro del
contexto laboral. No obstante, un proceso de evaluacion de la transferencia exhaustivo
requiere de muchos recursos humanos y econémicos, ya que hay una gran dificultad
en justificar la inversion en transferencia de la formacion en resultados econémicos.
Como sefialaban Holton, Bates y Ruona (2000:333), solo se previene el 10-30% de los
costes directos de la formacion para pagar mejoras en el rendimiento resultante de los
aprendizajes vy la transferencia de la formacion.

Por este motivo, varios autores plantean la posibilidad de evaluar la transferencia
indirectamente a través de factores condicionantes de la aplicacién de los aprendizajes
al lugar de trabajo Este es el caso de los modelos de Noe (1988), Baldwin y Ford
(1988), Rouiller y Goldstein (1993), Thayer y Teachout (1995), Holton (1996, 2005), y
Burke y Hutchins (2008).

Destaca el modelo de Holton -versibn de 2005-, como modelo de factores de
transferencia que contempla mas elementos y que, ademas, tiene evidencias
empiricas que apoyan su planteamiento teérico.

Como se puede observar en la figura 1, el modelo propuesto por Holton presenta una
relacion exhaustiva de los facilitadores y las resistencias que se producen en un
proceso de transferencia de la formacién y que afecta a los resultados de ésta,
teniendo en cuenta los elementos que afectan tanto la motivacién, como los factores
de contexto y capacidad.




Figura 1. Modelo de investigacion en evaluacion y medida de los Recursos Humanos
revisado. Fuente: adaptado de Holton (2005:51).

Autoeficacia
Rasgos de personalidad
Consciencia
Influencias Neuroticismo Actitudes hacia el trabajo y la carrera profesional
secundarias Abierto a la experiencia Compromiso con la organizacion
Orientacion a objetivos Entorno laboral
Locus de control

SRR S TR —

Motivacién para mejorar el trabajo a través del aprendizaje
Motivacién para aprender

Motivacién Motivacién para transferir

Esfuerzo para transferir — Actuacion al lugar de trabajo
Actuacion al lugar de trabajo - Resultados

<« Expectativa de
utilidad / ROI

Feedback

Apoyo de los comparieros/as
Apoyo del supervisor/a

) Resistencia al cambio
Entome m‘m . Resultados personales — Positivos Factores externos
Percepcion de utilidad Resultados personales — Negativos
Intenciones conductuales Oposicion del supervisor/a

L2 7 v v v v *
Resultados Aprendizaje |::> Actuacion individual :> Resultados organizativos

Validez de contenido Vinculacién con
) Disefio de la transferencia los objetivos de
Capacidades | Disefio del aprendizaje Recursos personales para transferir | @ la organizacién

Oportunidad de uso

A partir de un andlisis exhaustivo de las aportaciones de estos autores, Pineda,
Moreno y Quesada disefian un instrumento para medir los factores que determinan la
transferencia de la formacion en las organizaciones del contexto cultural hispano -con
el nombre de ETF o Evaluacién de la Transferencia de la Formacién (Pineda, Quesada
y Moreno, 2010)-. EI modelo consiste en 8 factores, integrados en 4 constructos
diferentes (ver tabla 2): factores del participante, factores del lugar de trabajo, factores
de la empresa o institucién, y factores de la formacion.

Tabla 2. Modelo ETF de factores que afectan la transferencia de la formacion. Fuente:
Pineda, Quesada y Moreno (2010:13).

- Satisfaccién con la formacion
- Aprendizaje logrado
Factores del participante - Motivacion para transferir

- Autoeficacia

- Responsabilidad sentida

Factores del puesto de trabajo - Posibilidades de aplicaciéon




- Apoyo de la organizacion para
transferir

Factores de la empresa o institucion

Factores de la formacion - Disefo de la transferencia

Los resultados permiten la validacion del instrumento, asi como el andlisis de los
factores que determinan la transferencia en el contexto espafiol. Asimismo, el modelo
tiene una relacion significativa con la transferencia y un potencial predictivo medio-alto.

1.1.3. El modelo ETAPE

Los resultados de la aplicacion del modelo ETF en 2010, asi como la investigacion
actual de Quesada (2012) centrada en desarrollar el Modelo Exploratorio de Variables
Influyentes en la Transferencia o MEVIT en formacién a medida para la administracion
publica de Catalufia, posibilitan el desarrollo y aplicacion de un modelo mas complejo
para la Evaluacién de la Transferencia en la Administracion Puablica Espafiola o
ETAPE (ver tabla 3).

Tabla 3. Modelo de Evaluacion de la Transferencia en la Administracién Publica
Espafola o ETAPE. Fuente: elaboracién propia.

- Satisfaccion con la formacion
- Aprendizaje logrado
Participante - Motivacion para transferir
- Autoeficacia

- Locus de control

- Disefo de la transferencia
- Orientacion a necesidades del puesto de trabajo

- Ausencia de posibilidades de aplicacion

- Rendicion de cuentas de la aplicaciéon

- Apoyo del/a jefe/a para la transferencia

- Apoyo de los/as comparieros/as para transferir

Formacioén

Empresa o Institucién

JarEleelpcs @olple il zIlEiS Y - Intencidn de transferencia

El constructo participante engloba 5 variables: satisfaccion con la formacion —efecto
de la reaccion del participante, ante la formacion (Tannenbaum et al., 1991)-;
aprendizaje logrado —grado de aprendizaje del participante logrado a través del
proceso formativo (Xiao, 1996; Alliger et al., 1997)-; motivacion para transferir —
deseo, intencién e implicacion personal que el participante ha sentido para llevar a
cabo la aplicacion de los aprendizajes a su puesto de trabajo (Axtell, Maitlis y Yearta,
1997; Holton, Bates y Ruona, 2000)-; autoeficacia —percepcion del participante sobre
sus posibilidades de éxito al aplicar la formacion, la cual ha tenido un efecto positivo
en la transferencia (Gist, 1989; Latham y Frayne, 1989; Tannenbaum et al., 1991;
Mathieu, Tannenbaum, y Salas, 1992; Saks, 1995; Stevens y Gist, 1997; Ford et al.,
1998; Holton, Bates, y Ruona, 2000; Gaudine y Saks, 2004; Chiaburu y Marinova,
2005)-; y locus de control —entendida como el grado en que el participante en
formacion es capaz de hacer atribuciones internas o externas de acuerdo a los
resultados de su trabajo, o dicho de otro modo, de establecer relaciones causales
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entre su comportamiento en la formaciébn y los resultados derivados de ello
(Baumgartel et al.,, 1984; Noe & Schmitt, 1986; Tziner, Haccoun & Kadish, 1991,
Colquitt et al., 2000)-. Noe & Schmitt (1986) comprobaron que aquellos participantes
en formacién con un locus de control interno tenian actitudes mas positivas hacia las
oportunidades derivadas de la formacion porqué estaban més dispuestos a sentir que
la formacion podria resultar en beneficios tangibles.

El constructo formacién se compone de dos variables: disefio de la transferencia -la
cual se refiere a la manera en que la accion formativa se orienta hacia su aplicabilidad
real (Ford & Kraiger, 1995; Warr y Allan, 1998; Lee y Kahnweiler, 2000; Holladay y
Quifiones, 2003)-; y orientacion a necesidades del puesto de trabajo —la
percepcion que tienen los participantes de que la formacion responde a sus
necesidades profesionales relacionadas con su puesto de trabajo (Huczynski & Lewis,
1980; Baumgartel, et al., 1984; Baldwin & Ford, 1988; Clark, Dobbins & Ladd, 1993;
Rouiller & Goldstein, 1993; Tracey, et al. 1995; Alliger et al., 1997; Axtell et al., 1997;
Ruona et al., 2002; Santos & Stuart, 2003; Taylor, Russ-Eft & Chan, 2005; Lim &
Morris, 2006)-.

El constructo empresa o institucion lo integran cuatro variables: ausencia de
posibilidades de aplicacién, relacionadas con la no-existencia de opciones para
poner en practica la formaciéon y los no-recursos necesarios para la aplicacion
(Brinkerhoff y Montesino, 1995; Clarke, 2002; Gaudine y Saks, 2004; Lim y Morris,
2006); rendicion de cuentas de la aplicacion —el grado en que los participantes
informan sobre el uso que han hecho de la formacién para modificar su trabajo, asi
como las mejoras, oportunidades, etc. derivadas de ella (Baldwin, Magjuka & Loher,
1991; Brinkerhoff & Montesino, 1995; Kontoghiorghes, 2001; Longnecker, 2004; Saks
& Belcourt, 2006)-; el apoyo del/a jefe/a para la transferencia —entendido como las
estrategias del superior/a para facilitar que el participante transfiera, asi como el apoyo
emocional y los recursos que puedan posibilitar una mayor aplicaciéon de los
aprendizajes al lugar de trabajo (Ford et al.,, 1992; Tannenbaum, Smtih, Tziner,
Haccoun & Kadish, 1992; Brinkerhoff & Montesino, 1995; Facteau, Dobbins, Russel,
Ladd & Kudisch, 1995; Quifiones, Ford, Sego & Smith, 1995; Foxon, 1997; Burke &
Baldwin, 1999; Salas, Rozell, Mullen & Driskell, 1999; Van der Klink, Gielen & Nauta,
2001; Clarke, 2002; Russ-Eft, 2002; Chiaburu & Marinova, 2005)-; y el apoyo de
los/as comparfieros/as para transferir —el grado en que los compafieros/as de
trabajo dan apoyo al uso de los aprendizajes en el puesto de trabajo. Este apoyo
incluye ofrecer feedback al participante en la transferencia, y establecer objetivos de
aprendizaje, entre otros (Facteau, Dobbins, Russel, Ladd & Kudisch, 1995; Xiao,
1996; Chiaburu & Marinova, 2005; Hawley & Barnard, 2005)-.

Y el dltimo constructo, intenciones conductuales se compone de la variable intencién
de transferencia, cuya concepcion se ha extraido de la Teoria del Comportamiento
Planificado (Ajzen, 1991), y que es definida como el grado de disposicion que tiene el
participante para transferir los aprendizajes, o dicho de otro modo, cuanto esfuerzo va
a realizar para transferir los aprendizajes cuando vuelva a su lugar de trabajo (Griffeth,
Hom, & Gaertner, 2000; Kirschenbaum & Weisberg, 2001; Machin & Fogarty, 2003;
Combs & Luthans, 2007; Yamkovenko & Holton, 2009). Se dice que cuanto mas
elevada sea la intencion de transferencia, mas probable es que se realice la
transferencia.
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1.2. El eLearning como modalidad formativa en crecimiento

En el estudio llevado a cabo, aproximadamente el 46% de las formaciones evaluadas
se han realizado mediante la modalidad formativa eLearning. No obstante, ha habido
poco conocimiento sobre qué es y como se evalla la formacién eLearning, por lo que
se ha querido dedicar un apartado del marco teorico a situar esta modalidad en auge y
en comprender su relevancia dentro del ambito formativo.

1.2.1. El eLearning en la actualidad

El desarrollo del eLearning, tanto a nivel de proliferacién de productos y herramientas
como de las oportunidades de aprendizaje mediado electrénicamente, es una de las
areas de mayor expansion en educacion y formacion. Algunos autores (Ponce, 2010)
apuntaron que en el aumento de la formacién a través del eLearning influye también el
momento de crisis econdmica, que estimula a las organizaciones a buscar la
rentabilidad a corto plazo de las acciones formativas, y obliga a los profesionales a
preparase de manera mas completa frente al exceso de oferta en el mercado laboral;
considerando que la formacion elLearning ofrece mas herramientas de aprendizaje
sobre campos especializados del conocimiento que la formacién en modalidad
convencional.

Sin embargo, esta expansion de las experiencias elLearning no siempre se ha
acompafiado de un desarrollo tan rapido de las investigaciones sobre las
caracteristicas y la eficacia de esta forma de aprendizaje; sobre todo, se ha apreciado
una preponderancia de estudios de las tecnologias y los aspectos mas técnicos,
mientras que ha habido una carencia de estudios pedagdgicos en relacién al tema
(Graham, 2006).

Aunque existe una gran diversidad de definiciones de elLearning en la literatura
pedagdgica y en las disciplinas informaticas, la conceptualizacion de Cappel y Hayden
(2004:49) ha supuesto una sintesis de las diferentes aportaciones. Los autores definen
el eLearning como un sistema de aprendizaje mediado electronicamente, via Internet,
Intranet, o plataformas multimedia como CD o DVD. Dada la difusion de banda ancha
y de las propuestas de elLearning basadas en plataformas en la web, actualmente se
han utilizado los términos “eLearning”, “online learning” y “web-based learning” como
equivalentes.

Los citados autores proponen una clasificacion de las modalidades de elearning,
segun el tipo de interaccion producida: estudio independiente, modalidad interactiva
asincrona, y modalidad interactiva sincrona. A menudo, estas tres modalidades se
complementan entre ellas, o se integran con el aprendizaje presencial; en este caso, la
modalidad de formacion se denomina b-learning o blended-learning (Cabero et al.,
2010).

En su conceptualizacion actual, el eLearning no es vista como una modalidad
exclusiva de la educacion a distancia, sino que se utiliza como herramienta de
aprendizaje también en la formacion presencial, tanto en el contexto escolar, como
universitario y empresarial (Ponce de Haro et al., 2010; Salmeron et al., 2010).
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En cuanto a la literatura que se ha desarrollado sobre la evaluacion del eLearning
desde las diferentes perspectivas y disciplinas, Graham (2006) ofrecié una exhaustiva
revision, categorizando los diferentes estudios en diez categorias: estudios de caso
sobre programas especificos; estudios de comparacién entre aprendizaje tradicional y
virtual; literatura sobre instrumentos de evaluacién en eLearning; andlisis del retorno
de la inversion (ROI); modelos de benchmarks, que intentan generar criterios de
calidad de la formacion por elLearning; evaluaciébn de productos de elLearning, e
informes sobre software educativos concretos; evaluacion del desempefio o
assessment de los estudiantes; manuales para la evaluacién del elLearning; meta-
estudios; y estudios sobre la contribucion del eLearning al metadata.

Siguiendo a Graham (2006), en la literatura pedagdgica sobre la evaluacion del
eLearning se han podido detectar dos carencias: la falta de enfoques pedagdgicos
sobre el tema, que ayuden a comprender el impacto de diferentes modelos
pedagdgicos en el eLearning; y la falta de estudios sobre aspectos curriculares de los
programas de elearning, sobre la modularidad y la coherencia de los objetos de
aprendizaje. El autor concluyd con la existencia de una preponderancia de la
evaluacibn de la tecnologia, mayoritariamente mediante cuestionarios a los
participantes.

1.2.2. Modelos de evaluacién del eLearning

Se han encontrado una enorme variedad y heterogeneidad de modelos para evaluar el
eLearning; algunos surgieron para la evaluacibn de la formacion presencial o
tradicional y fueron sucesivamente adaptados, y otros se desarrollaron exclusivamente
para la formacion virtual.

Rubio (2003) propuso una clasificaciéon de los modelos en dos categorias, segln
hacian referencia a un enfoque parcial o global.

1.2.2.1. Enfoque parcial

El primer enfoque comprendia los modelos caracterizados por centrarse en los
aspectos considerados de mas relevancia para el aprendizaje on-line; para el presente
estudio, se decidié limitar la presentacion de los modelos de evaluacion a los relativos
a la actividad formativa.

Dentro de este enfoque, Rubio (2003) menciond el modelo sistémico de Vann Slyke et
al. (1998), el modelo de los cinco niveles de Marshall y Shriver (citado en McArdle,
1999) y el modelo de los cuatro niveles de Kirkpatrick (1959).

El modelo de Vann Slyke trabajé con un conjunto de variables predictoras del éxito de
las formaciones por eLearning, en cuatro ambitos: la organizacion, sus objetivos, la
infraestructura de la cual dispone, y los recursos; los destinatarios, con sus intereses,
expectativas y habilidades; la accion formativa y la capacidad del sistema de
eLearning para adecuarse a las metodologias y necesidades; y los modelos de
acomodacion de los usuarios al entorno virtual.
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Otro modelo que Rubio (2003) incluyé en el enfoque parcial de evaluacién fue el de
Marshall y Shriver (citado en McArdle, 1999), que se basaba en cinco niveles de
accion: la docencia; los materiales del curso, evaluados por el alumnado segun los
criterios de dificultad, pertinencia, interés y efectividad; el contenido; los médulos de
los cursos, en relacion a su estructura; y la transferencia de los aprendizajes al puesto
de trabajo. Este modelo ponia especial atencion en el docente y en sus habilidades
comunicativas adecuadas al entorno virtual, como la claridad en la elaboracion de los
mensajes escritos, la eficacia en las respuestas al alumnado, el dominio de los
recursos tecnoldgicos, las intervenciones en el chat o en el aula virtual, etc.

En linea con este modelo, muchos autores coincidieron en otorgar al formador/a de
eLearning una importancia crucial en el éxito o fracaso de la accién formativa. Gomez
Gutiérrez (2008) argument6 que el docente de elLearning cubre distintas funciones:
desarrollador de contenidos de formacion, planificador de los procesos de ensefianza-
aprendizaje y estrategias metodologicas, y tutor-instructor del alumnado. Ponce
(2010), en esta misma linea, remarco que el “teleformador” tiene que adoptar un rol
motivador, orientador y mediador; no solamente respecto a los aprendizajes
esperados, sino al propio sistema de aprendizaje. Ademas, es fundamental que el
formador/a de eLearning domine las herramientas (blogs, wikis, foros, redes sociales,
etc.) de aprendizaje, asi como el funcionamiento y la gestién de las plataformas.

El tercer modelo que Rubio (2003) incluy6 dentro del enfoque parcial de evaluacion fue
el de Kirkpatrick (1959), ya comentado en el apartado 1.1.1 del informe. Han sido
muchos los autores que propusieron su aplicaciébn y adaptacién a la formacion
eLearning. Rubio (2003) sefial6 que la evaluacion de la reaccién, o satisfaccion de los
participantes, cobraba especial interés en el caso del elLearning, ya que podia
representar el Unico tipo de feedback de los usuarios con el cual contaban los
formadores/as y las personas que gestionaban la formacion.

Por otro lado, el reto en la formacién eLearning ha consistido en configurar estrategias
virtuales o a distancia. Gallowey (2005) apuntd que la tecnologia disponible permitia
evaluar mediante ordenadores en red aspectos del desempefio de los participantes en
formacion, entendido como la capacidad de aplicar conocimientos y habilidades para
llevar a cabo tareas y solucionar problemas que fuesen indicadores de competencia.
Segun este autor, el nivel de conducta o transferencia es mas relevante para evaluar
la formacién actualmente, con las posibilidades del eLearning, que cuando lo postulé
Kirkpatrick.

Bedwell y Salas (2010) matizaron que el resultado de la formacién, en el nivel de
cambios en la conducta, deberia considerarse desde la definicion de los objetivos de la
formacion, ya que tienen que recoger maneras de medir el éxito del desempefio en
cuanto a conductas, conocimientos y actitudes. Los criterios de evaluacion, segun
estos autores, se debian basar en KSA (knowledge, skills, attitudes) relacionados con
el trabajo, permitiendo averiguar si la formacion mejoraria los KSA inmediatamente
después de la accién formativa, o al volver al lugar de trabajo. Los autores afirmaron
que muchas de las técnicas descritas por Kirkpatrick (1959) como entrevistas,
encuestas, test de conocimiento, muestras de trabajo, escalas de satisfaccion y
simulaciones, se podian adoptar también en la evaluacién de la formacion virtual.
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Horton (2005) también coincidié en la adopcion del mismo modelo de Kirkpatrick de
evaluacién de la formacion mediante técnicas y estrategias parecidas. Pero apuntd
que era apropiado considerar medios electronicos de evaluacion, también por su coste
reducido y la practicidad de aplicacién. Segun Strother (2002), la estrategia mas
prometedora para investigar y documentar los logros de aprendizaje en las
formaciones on-line seria centrarse justamente en el nivel de conducta, para poder
averiguar qué ha sido realmente eficaz en estas formaciones. El autor concluia que
existia una carencia de la investigacion en este ambito, siendo necesarios mas
estudios para confirmar que se estuviesen adquiriendo, y sobre todo utilizando, las
habilidades ensefiadas mediante eLearning.

1.2.2.2. Enfoque global

El segundo grupo de modelos mencionado, retomando la categorizacion de Rubio
(2003), fueron los derivados del denominado “enfoque global’, que pretendia
considerar todo el conjunto de elementos que configuraban un sistema de elLearning
para evaluar su calidad. Dentro de este enfoque, se encontraron dos tendencias: los
modelos basados en normas de calidad y los modelos de benchmarking.

La gestion de la calidad fue concebida como una estrategia de la organizacién que
pretendia mejorar continuamente su eficacia, eficiencia y funcionalidad, haciendo
participar a todos sus miembros. Con estos objetivos, se han desarrollado una serie de
herramientas, mas proximas al management que a la educacién (Rubio, 2003), como
los modelos de gestién de la TQM (Total Quality Management), y las normas ISO y
UNE. Una de estas herramientas es la norma UNE 66181:2008 de “Calidad de la
Formacion Virtual”’, que se public6 en 2008 con el propdsito de proponer guias
universalmente aceptadas para asegurar la calidad de productos y servicios
eLearning, unificando los criterios de calidad aportados por las disciplinas de
tecnologia y de gestién empresarial (Hilera Gonzalez, 2008).

Marcelo y Zapata elaboraron un modelo ciclico de evaluacion de la calidad para
sistemas de formacién a distancia (Marcelo, 2008; Marcelo y Zapata, 2008) que
consideraba seis fases o dimensiones: el contexto social, politico, profesional,
educativo y econémico; el disefio de la accién; el ambiente virtual de aprendizaje y sus
caracteristicas técnicas; la puesta en marcha de la accién; su implementacion; y el
seguimiento posterior a la finalizaciéon de la actividad de formacién, destacando que la
posibilidad de recibir apoyo y asesoramiento, desde el formador/a o bien de otros
participantes, es fundamental para que los aprendizajes se consoliden y para superar
las dificultades en su aplicacion.

Como instrumento para la evaluacién de estos aspectos, los autores desarrollaron un
cuestionario, en el que a cada item le correspondia un estandar de calidad, a valorar
como “alto”, “medio” o “bajo”. El instrumento ha sido usado parcialmente en muchos
casos para la evaluacion de algunos aspectos de los sistemas de eLearning; en esta
linea, se enmarca el trabajo de Ruiz Delgado (2008), que aplic6 Unicamente la
dimensién de produccion para el andlisis de dos plataformas de formacion virtual,

WebCt (www.webct.com) y A-tutor (www.atutor.ca).
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El mismo Marcelo Garcia (2006) elaboré un manual para la evaluacion de la calidad de
acciones formativas a través del eLearning, dirigido basicamente a la administracion
publica de Andalucia; ademas de presentar el cuestionario de las seis dimensiones
mencionadas anteriormente, proporciond dos instrumentos mas: un modelo de
cuestionario para los participantes, y un cuestionario para la evaluacién diferida, que
incluia nueve preguntas sobre los resultados personales y profesionales de la
formacion.

Otra aportacion respecto a la evaluacion de la calidad en la formacién por eLearning
ha sido la de Mena (2007). Esta autora afirmé que, en general, en las organizaciones
gubernamentales la calidad se relacionaba con el potencial de producir impacto social,
y permitir y reforzar el desarrollo de procesos democraticos en la gestion del
conocimiento. En esta teorizacion, el concepto de calidad en formacion virtual se
amplié ulteriormente, teniendo como punto clave el desarrollo de recursos que
permitiesen el debate y la participacion.

Finalmente, la Guia metodolégica para el andlisis de la calidad de la formacién a
distancia fue elaborada por la Fundacién Universidad-Empresa de Valencia, en 2002.
Su finalidad fue facilitar una serie de criterios de calidad para poder disefar y evaluar
las acciones y los productos de formacion virtual y a distancia.

Otro grupo de modelos de evaluacibn de la formacion mediante elearning,
perteneciente al enfoque global segin Rubio (2003), ha sido el benchmarking,
definido como un proceso que permite a una organizacion la comparacion con otra que
obtenga buenos resultados de calidad. Un sistema de benchmarking ha sido el
BENVIC (Benchmarking of Virtual Campus Project), desarrollado por ocho
universidades europeas desde el 2001, en el marco del programa de la Comision
Europea MINERVA. Las principales areas de indicadores que se definieron fueron: el
servicio al estudiante; los recursos de aprendizaje; el apoyo al profesorado; la
evaluacioén; la accesibilidad; la eficiencia; los recursos tecnolégicos; y la ejecucion
internacional. Este proyecto adoptdé una metodologia de autoevaluacion, con el apoyo
de plantillas y orientaciones del BENVIC.

1.2.3. Evaluacion de la transferencia de la formacién eLearning

Si bien anteriormente se han expuesto algunos enfoques y modelos de evaluacion de
la formacién elLearning, en algunos de los cuales se proponian valorar también los
resultados de la formacion, este apartado se ha centrado en las aportaciones
especificas sobre la evaluacién de la transferencia de la formacion, y los instrumentos
desarrollados.

Muchos de los autores mencionados coincidieron en considerar necesario un ulterior
desarrollo de la investigacion sobre modelos soélidos de evaluacion de la transferencia,
basados en marcos tedricos. Strother (2002) argumenté que, no obstante el nimero
creciente de estudios de caso que muestran el éxito en las formaciones realizadas
mediante eLearning, escaseaban las investigaciones que documentasen cuales fueron
los factores determinantes en los logros de la formacion eLearning.
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Como mostro el estudio de Mittal (2008) sobre la eficacia de la formacidén eLearning en
las entidades bancarias en India, los programas elLearning tienden a ser mas
aplicables y efectivos que las formaciones tradicionales por la posibilidad de mayor
personalizacibn de la propuesta formativa; sin embargo, cabe destacar que la
personalizacion del proceso de ensefianza-aprendizaje podria ser solamente uno de
los multiples factores del sistema de elLearning, ademas muy condicionado por el
enfoque pedagogico de la propuesta de formacion.

Una de las investigaciones recientes sobre factores de transferencia ha sido el estudio
de los investigadores coreanos Park, Sim y Roh (2010), que relacionaron directamente
la eficacia de la formacién, también entendida como beneficios para la empresa, con la
transferencia. Las preguntas con puntuaciones mas altas fueron las relativas a la
relevancia de los contenidos, al logro de objetivos a través la formacién eLearning, vy el
apoyo de la organizacién; mientras que los items puntuados mas bajos se
relacionaban con el apoyo de los/as compafieros, la aplicacion de los contenidos en el
lugar de trabajo, y la contribucién de los objetivos de la organizacién al logro de los
contenidos.

Lim, Lee y Nam (2007), con el mismo objetivo de estudiar los determinantes de la
eficacia de la formacion, obtuvieron resultados que mostraron que la motivacion, la
auto-eficacia, el contenido, los encuentros presenciales, la facilidad de uso y el
ambiente de aprendizaje influian en el aprendizaje; y la motivacion, el contenido, el
apoyo de la organizacién y el aprendizaje logrado influian en la transferencia; la auto-
eficacia y el entorno de aprendizaje, contrariamente a las hip6tesis, se revelaron como
factores muy débiles. En patrticular, los autores (Lim, Lee y Nam, 2007) destacaron la
importancia de la motivacion de los participantes, y resaltaron que el apoyo de los/as
superiores/as no influia en el logro de aprendizajes, pero si en su transferencia.

Otra reciente propuesta teorica y de investigacion en la evaluacion de la eficacia del
eLearning ha sido la que avanzan Hill y Wouter (2011), que han evidenciado la
necesidad de estudiar los factores especificos de cada tipo concreto de entorno virtual
de aprendizaje. Los autores han establecido una tipologia para analizar y comparar los
programas de elLearning: el grado de interactividad entre el participante y el
formador/a, otros participantes y el material de la formacién; el control de las
interacciones por parte del participante y la posibilidad de adaptar las propuestas a
sus necesidades individuales; y el valor de la informacion y los elementos no verbales.
Segun Hill y Wouter, la relacién entre estas tipologias de programas de eLearning y la
eficacia del aprendizaje se ve mediada por las caracteristicas de la persona que ha
aprendido, los factores contextuales y los objetivos formativos.

Se destaca que estos autores no se han referido explicitamente a la transferencia de
la formacién; pero en el concepto de “resultados de aprendizaje” han incluido la
demostracion de las habilidades adquiridas en la prueba préactica. Sin embargo, habria
que tener en cuenta que, si bien se trataria de una evaluacion de aplicacién de los
aprendizajes, no se han considerado elementos del entorno y del puesto de trabajo en
las posibilidades de transferencia.
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1.3. La evaluacion de la transferencia en la administracion publica

Los recursos destinados a la formacion continua y el nimero de empleados publicos
participantes en acciones formativas han ido incrementando afio tras afo (Carazo,
2002). La formacion, en una situacion de rapidos cambios a nivel econémico, politico y
tecnolégico, se ha considerado progresivamente como un elemento clave en el
desarrollo de la gestién de los recursos humanos y en los cambios culturales en el
lugar de trabajo (Bossaert, 2008).

Por estas razones, la evaluacion de la formacién en las administraciones publicas, y
en concreto de su eficacia, se ha vuelto un aspecto fundamental de esta gestion;
segun Lépez, Lépez y Leal (2002), la evaluacion podria aportar informacion para que
los decisores politicos puedan mejorar los propios procedimientos de decision y
planificacién, el funcionamiento de los programas publicos, la adecuacion de los
resultados y la relacion con los recursos empleados. En este marco conceptual, el
andlisis de la efectividad de formacion, y en consecuencia de la transferencia en el
puesto de trabajo, contribuye a aumentar la transparencia y la responsabilidad de la
administracion publica.

1.3.1. La evaluacién de la transferencia en la administracion publica en la
actualidad

A nivel espafiol, en los Ultimos afios se ha visto una creciente preocupacion en evaluar
los resultados de la formacion; tanto desde el Instituto Nacional de Administracion
Publica -INAP- y los demas organismos competentes, como desde la investigacion;
aun asi, todavia la evaluacion de la transferencia no parece ser un tema muy presente
en todos los ambitos y territorios.

En el marco de los Acuerdos de Formacién Continua de las Administraciones Publicas
se implementa anualmente la evaluacibn del plan de formacion de las
Administraciones Publicas, para establecer la eficacia, eficiencia e impacto de las
formaciones, y proponer lineas de actuacion futuras.

Este proceso de evaluacion ha tenido un caracter flexible y multifocal, pretendiendo
ser colaborativo, y entendiendo que la evaluacion se constituye como un marco de
aprendizaje y de intercambio de conocimientos y practicas entre las personas
participantes. La metodologia ha incluido el analisis documental de la memoria de
gestion elaborada por el INAP para: conocer la valoracion de los planes financiados, el
numero de participantes, el nUmero de acciones formativas, etc. con el objetivo de
identificar buenas practicas; una prospeccion cuantitativa para analizar las
perspectivas de alumnado y formadores sobre los objetivos, los contenidos, la funcién
docente, el material, el disefio, y el impacto que la formacion ha tenido a nivel personal
y en su actividad en el trabajo; y una prospeccion cualitativa, desarrollada en 2001
mediante un delphi electronico, analisis de casos, y entrevistas a testigos privilegiados
(Carazo, 2002).
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En la evaluacién del plan de formacién de las administraciones publicas, la
transferencia se ha englobado conceptualmente en el impacto de la formacion. Se
identifican dos tipos de impactos de la inversion en capital humano que representa la
formacion: el primero se traduce en beneficios para la organizacion, como mejora del
desempeiio en el lugar de trabajo, el incremento de la calidad del servicio, y un
funcionamiento més agil; el segundo tipo es el impacto sobre los empleados, como la
promocion profesional, la difusiébn de una cultura de la formacion, y la percepcion que
tenian de la relacion entre formacion y mejora del desempefio (Carazo, 2002).

1.3.2. Modelos de evaluacion de la transferencia en la administracion publica

Entre las tipologias de modelos de evaluaciébn empleados por las Administraciones
Pudblicas, a nivel internacional, se han podido ver dos aspectos ya analizados en la
revision bibliografica de la evaluacién del elLearning: la aplicacién de técnicas ya
utilizadas por las empresas, como por ejemplo las que se derivan del modelo de
Kirkpatrick o del ROI; y las tipologias de modelos de enfoque parcial y global.

Entre los modelos de enfoque global, se han encontrado todos los centrados en el
establecimiento de indicadores de calidad, como han sido los modelos aplicados por la
NASPAA (National Association of Schools of Public Affairs and Administration) en
Estados Unidos, y la EAPAA (European Association for Public Administration
Accreditation) en Europa. Asi como la auditoria, utilizada en la administracién publica
en Australia, Nueva Zelanda y Dinamarca; y el benchmarking, método seguido en el
Reino Unido (Van der Krogt, 2005). Ha existido una gran diversidad de criterios entre
los diferentes paises, pero este tipo de modelo ha considerado tanto aspectos
organizativos como de la propia formacion.

En ambito espafiol también ha habido evidencias de este enfoque orientado a
estandares de calidad: desde 1999 se ha promovido, por parte del Ministerio de
Administraciones Publicas, el Modelo Europeo de Excelencia Empresarial o EFQM; el
cual se ha propuesto analizar y mejorar todos los aspectos del funcionamiento de una
organizacion y los procesos de desarrollo, entre los cuales se destaca la formacion
continua para los empleados publicos.

En segundo lugar, en la revision bibliogréfica internacional también se han encontrado
evidencias de aplicacion de modelos de enfoque parcial en la evaluacion de la
formacion en la administracion publica, y dentro de este enfoque, alguna experiencia
de evaluacion de la transferencia.

El empleo del modelo de Kirkpatrick ha seguido siendo muy frecuente. En Colombia, el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (Chacon Castafio et al., 2004)
impulsé la adopcién de este modelo para evaluar el Plan Institucional de Capacitacion,
recomendando aplicar un cuestionario diferido, entre 3 y 6 meses después de la
finalizacion de la formacion, a los participantes en formacion y sus superiores/as y
coordinadores/as.

Otra aplicacién del modelo Kirkpatrick se ha encontrado en Portugal (Maureira y
Ferraz, 2010), donde se evaluaron las acciones formativas para directivos/as de la
administracion publica mediante un cuestionario diferido; el estudio se limité a recoger
las percepciones de los empleados sobre estos aspectos, y el instrumento no
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proporciond una evaluacion efectiva. Los resultados indicaron que en general la
formacion mejoré el conocimiento general sobre el tema, pero sélo en el 30% hubo
cambios substanciales en las conductas.

Resultados parecidos se hallaron en una investigacion en Suecia (Grundén, 2009),
gue pretendia evaluar la transferencia de una formaciébn elLearning en una
Administracion Local (West Gotaland). En el estudio, se realizaron entrevistas a los
participantes antes de la formacion, y se aplico un cuestionario diferido; una de las
conclusiones principales fue que la accion formativa generé una buena satisfaccion,
pero los resultados en términos de transferencia no fueron satisfactorios.
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2. METODOLOGIA

2.1. Objetivos del estudio

El objetivo general del estudio es:

Evaluar la eficacia de la formacion de la administracion publica en varias comunidades
autonomas' de Espafia a través del modelo de evaluacion de la transferencia de la
formacion.

Con la finalidad de concretar operativamente este objetivo global, los objetivos
especificos del estudio son:

a. Aplicar el modelo de evaluacion de la transferencia de la formacion (FET-ETAPE)
en la administracion publica de Aragén, Castilla-La Mancha, Castilla y Leon,
Galicia y la Comunidad Valenciana.

b. Identificar los factores que afectan la eficacia de la formacion en la administracion
publica.

c. Analizar el grado de transferencia de la formacion de la administracion puablica.

2.2. Planteamiento metodoldgico y Fases del estudio

2.2.1. Metodologia

El estudio ha consistido en evaluar los factores de transferencia en la formacion
presencial y on-line de las Administraciones Publicas de cinco comunidades
auténomas: Aragdn, Castilla-La Mancha, Castilla y Le6n, Galicia y la Comunidad
Valenciana.

Se partié de un enfoque metodolégico mixto pero no simultaneo, dado que se combiné
la recogida y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos en dos etapas
diferenciadas. Este disefio vinculado o modelo de dos etapas por derivacion
(Hernandez, Fernandez-Collado y Baptista, 2008:765), permiti6 una aproximacion
rigurosa al objetivo de estudio, en que la etapa cualitativa se construyo a partir de la
etapa cuantitativa con la finalidad de ampliar el entendimiento de un resultado y
triangular la informacién.

Asimismo, se definieron dos grupos de participantes de formacién diferenciados segun
su implicacion en el desarrollo de la metodologia cuantitativa del estudio: el grupo 1 o
Gl y el grupo 2 o G2 (ver figura 4). De ahora en adelante, se utilizardn estos dos
términos para especificar el grupo del que se esta hablando.

! Con el objetivo de facilitar la lectura del informe, y a partir de este punto, se utilizara la palabra
“comunidades autbnomas” y las siglas CCAA indistintamente.
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El G1 es aquél en que los participantes de formacién rellenaron dos cuestionarios: el
cuestionario FET-ETAPE vy el cuestionario de transferencia. Por otra parte, el G2 es
aquél en el que los trabajadores/as de la administracion que participaron en formacion
rellenaron cuatro cuestionarios: cuestionario inicial de competencias, cuestionario
FET-ETAPE, cuestionario de transferencia y cuestionario final de competencias.
Ademas, en el G2 se incluyeron también los jefes/as inmediatos/as de estos
participantes, los cuales respondieron los cuestionarios de transferencia e inicial de
competencias, valorando la conducta del trabajador o trabajadora al que tenian a su
cargo.

Figura 4. Diferenciacién de los grupos segun el tipo de implicacion en la fase de
campo cuantitativa. Fuente: elaboracion propia.

= Cuestionario FET-ETAPE (P) = Cuestionario inicial de competencias (P)
- Cuestionario FET-ETAPE (P)
= Cuestionario de transferencia = Cuestionario de transferencia diferido (F y J)
diferido (F) - Cuestionario final de competencias (P y J)

G2

Leyenda:
F = Paricipante de la formacion
J= Jefelainmediato del/de |a paricipante

Cabe tener en cuenta que los integrantes del G1 son el 92,43% del total, y los
participantes del G2 representan el 7,57%, cuyas composiciones se explicitan en la
muestra del estudio.

La metodologia cualitativa se introdujo una vez finalizada la fase cuantitativa, con el
objetivo de contrastar y explicar los resultados obtenidos con esta primera evaluacion.
Para ello, se llevo a cabo un grupo de discusiéon con diferentes técnicos/as y
participantes de formacién de las administraciones publicas.

2.2.2. Fases del estudio
Este estudio se desarrollé en cuatro fases, las cuales se describen a continuacion.

La primera fase consisti6 en la exploracion de aquellos factores de transferencia
percibidos como prioritarios en la administracion publica espafiola y que, segin su
idoneidad, se podian tener en cuenta en el modelo FET-ETAPE. Para esta exploracion
se realiz6 una revision tedrica y empirica de la literatura cientifica que existe sobre el
tema. Una vez recopilada toda la informacion relevante, se llevé a cabo una reunién
con responsables de formacion de las distintas administraciones, validando aquellos
factores que fueron seleccionados como prioritarios en el contexto de la administracion
publica. Como resultado, se confeccion6 el modelo FET-ETAPE presentado en el
apartado 1.1.3.

En la segunda fase, se disefiaron los instrumentos de recogida de informacion
cuantitativos, y se realizé un proceso de fiabilidad y validacion del instrumento FET-
ETAPE.
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La finalidad fue obtener informacion sobre el nivel de comprensiéon y de consistencia
interna de cada item, asi como del conjunto del instrumento creado?®. Para ello se
realiz6 una validaciobn de campo con siete personas ajenas al estudio pero con
caracteristicas similares a los participantes, y una prueba piloto en una formacién
similar a las formaciones seleccionadas para la muestra del estudio (de la comunidad
auténoma de Castilla y Leon).

La tercera fase consisti6 en la aplicacion de los cuatro tipos de cuestionarios
disefiados para evaluar la eficacia de la formacion en la administracion puablica. En
este momento, fue cuando se crearon los dos grupos mencionados anteriormente —G1
y G2-, aplicando los cuestionarios correspondientes en el momento oportuno, tanto a
participantes en formacion presencial, como a participantes en formacion eLearning.

Por ultimo, en la cuarta fase se aplic6 una metodologia cualitativa, utilizando el grupo
de discusion como técnica de recogida de datos. Se realizaron dos grupos de
discusién, uno con participantes de formacién, y otro con jefes/as de participantes en
formacién y con responsables de formacion. Posteriormente se procedié a contrastar
estos datos con los resultados cuantitativos obtenidos en la fase anterior, con la
intencién de proceder a su interpretacion.

En la siguiente figura se presenta el desarrollo de las cuatro fases descritas
anteriormente.

Figura 5. Fases del estudio. Fuente: elaboracion propia.

FASE 1 - Exploracién del modelo FET-ETAPE

Fase 2 - Fiabilidad y validez (validez de campo
y prueba piloto)

FASE 4 - Metodologia cualitativa (grupos de
discusion)

“Enel apartado 2.4.4 se explica detalladamente el proceso de fiabilidad y validez seguido.
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2.3. Muestra del estudio

El muestreo utilizado en la metodologia cuantitativa fue no probabilistico multietapico
(Hernandez, Fernandez-Collado y Baptista, 2008), ya que se utilizaron diferentes
criterios seleccionados segun las caracteristicas del estudio. Los criterios son los
siguientes:

Criterio 1. Contenido de la formacién

El primer criterio para seleccionar el tipo de muestra del estudio fue el contenido de
formacion. Cada comunidad auténoma tenia muchas formaciones con diferentes tipos
de contenido; aun asi, casi toda la formacion se agrupaba bajo unas cinco
dimensiones similares en las 5 comunidades. Se seleccionaron tres areas de
contenido diferentes: formacion tecnoldgica, juridica y en habilidades sociales (ver
tabla 6).

Tabla 6. Composicién de la muestra segun el criterio 1: contenido de la formacion.
Fuente: elaboracion propia.

Area de contenido
Comunidades autbnomas o o Habilidades | Total
Tecnoldgica Juridica :
sociales
502

Aragon 156 (31,1%) 177 (35,3%) 169 (33,7%)

Castilla-La Mancha 110 (37,4%) 101 (34,4%) 83 (28,2%) 294
Castillay Ledn 125 (32,5%) 110 (28,6%) 150 (39%) 385
Comunidad Valenciana 141 (41%) 103 (29,9%) 100 (29,1%) 344
Galicia 99 (31,1%) 110 (34,6%) 109 (34,3%) 318

Criterio 2. Temporizacion de la formacién

Una vez seleccionada la formaciéon segun su contenido, el segundo criterio de
seleccion de la muestra fue la fecha de realizacion de la formacion. Se decidio que la
formacion a evaluar fuese aquella realizada durante los meses de abril, mayo y junio
de 2011.

Criterio 3. Modalidad de formacion

Cada Escuela o Instituto de Administracion Publica tenia distintas modalidades
formativas (presencial, semi-presencial, eLearning, videoconferencia, etc.), asi que la
finalidad de este criterio fue tener una muestra representativa de las principales
modalidades de formacion presentes en las diferentes administraciones.

Por este motivo, se seleccionaron la modalidad presencial y el eLearning como Unicas
modalidades a evaluar, intentado respetar la representatividad de cada una de las
modalidades en cada comunidad autonoma (ver tabla 7).
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Tabla 7. Composicion de la muestra segun el criterio 3: modalidad de la formacion.
Fuente: elaboracion propia.

. . Modalidad de formacion
Comunidades autbnomas ; - Total

Aragén 313 (62,4%) 189 (37,6%) 502
Castilla-La Mancha 234 (79,6%) 60 (20,4%) 294
Castillay Ledn 97 (25,2%) 288 (74,8%) 385
Comunidad Valenciana 187 (54,4%) 157 (45,6%) 344
Galicia 172 (54,1%) 146 (45,9%) 318
Total 1.003 (54,42%) 840 (45,58%)

Criterio 4. Seleccion de la muestra participante en el G2

Como se ha comentado, una parte del estudio se centré en evaluar las competencias
iniciales y finales de los participantes en formacion, asi como la valoracién que sus
jefes/as inmediatos hicieron de estas competencias. Para ello, se cre6 el grupo (G2)
con 139 participantes en formacion y sus respectivos jefes/as.

Con el objetivo de que el volumen de muestra del G2 fuera homogéneo, se determiné
un namero aproximado de 25 participantes de cada CCAA.

Asimismo, se determind que estas personas deberian participar en formacién de
modalidad presencial, ya que la limitacion de la muestra a 125 impedia formar dos
grupos suficientemente grandes como para identificar diferencias significativas
atribuibles a la modalidad de la formacion. Dicho de otro modo, se quiso aislar el
efecto de la modalidad de la formacion en el estudio del G2 (ver tabla siguiente).

Tabla 8. Numero de acciones formativas que conforman el G2 segun comunidad
autébnoma. Fuente: elaboracion propia.

Area de contenido
Comunidades auténomas?® — — = :
Tecnologica Juridica Habilidades sociales

Aragoén 2
Castilla-La Mancha

Castillay Ledn 1

Comunidad Valenciana

Total 1 2

I I

® Por diversos problemas en la administracion de cuestionarios, la comunidad autonoma de
Galicia no ha participado en el G2.
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Criterio 5. Participantes del G2 que deberian responder al Cuestionario de
Transferencia

Como dultimo criterio, y s6lo aplicable al G2, se determiné que el Cuestionario de
Transferencia y el Cuestionario Final de Competencias sélo se administraria a
aquellos/as trabajadores/as que hubiesen respondido tanto al Cuestionario Inicial de
Competencias como al Cuestionario FET-ETAPE, pues era indispensable disponer de
estas dos medidas para que fuesen incluidos en la muestra definitiva del G2 (ver tabla
9).

Tabla 9. Participantes del G2 en formacion que respondieron los diferentes
instrumentos de recogida de la informacion. Fuente: elaboracion propia.

Instrumentos de recogida de la informacion

Comunidades autbnomas
cP | FET-ETAPE | CTd+CFC 1 CTd + CFC
participantes IEES

Aragon 37 37 28 12
Castilla-La Mancha 38 38 34 18
Castillay Ledn 31 31 22 17
Comunidad Valenciana 32 32 18 16
Total 138 138 102 63

En el anexo 1 se presenta el total de formaciones evaluadas, asi como el nimero de
cuestionarios recogidos.

2.3.1. Célculo del margen de error de la muestra

Definidos los criterios para seleccionar la muestra, se procedi6 a realizar el calculo del
margen de error de la muestra. La poblacion de trabajadores/as de la administracion
publica que participaron en formacion para las 5 comunidades autonomas
colaboradoras en el estudio, fue de 57.111 personas en el afio 2010.

El célculo de la muestra segun la poblacion se realizé con la siguiente férmula.

3 N-Z7-p-q ]
= EZN—1) +Zﬁ T [Férmula 1]

T

Donde,

n o
= tamafo de la muestra

N_ poblacion

ZE: nivel de confianza

P proporcion esperada®

* Cuando no se conoce la proporcidn esperada, como era el caso de esta muestra, se asume
una proporcion esperada del 50% (q=p=0,5).
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g_1l-p

E
= margen de error

Para esta poblacién, y segun las diferentes estratificaciones que se previeron, se
disefid una muestra de 1.860 cuestionarios. Una vez realizada la fase de muestreo, se
obtuvieron 1.843 cuestionarios validos®. Se calculd el margen de error a partir de la
muestra de cuestionarios validos y, conociendo la poblacion, se aplicé la siguiente
férmula.

£ HN—ﬂ-@im-ﬂ
_4 n-(N—1)

[Formula 2]

Donde,

™= tamafio de la muestra

N_ poblacién

ZE: nivel de confianza

P proporcién esperada®

g_1l-p

E
= margen de error

Para el calculo del margen de error se estableci6 un nivel de confianza del 95%
(Z%,=1,96), obteniendo un margen de error estimado del 2,25%.

Con tal de conocer el margen de error de la muestra estratificada proporcionalmente,
se procedié a aplicar la férmula 2 a la muestra de cuestionarios validos recogidos
segun la comunidad autbnoma colaboradora en el estudio (ver tabla 10).

® Se entiende por cuestionarios validos aquellos con todos los items de valoracion (escala
Likert) completos adecuadamente y sin omisiones. Estos fueron los cuestionarios de los que se
analizaron los datos cuantitativos.

® Cuando no se conoce la proporcidn esperada, como era el caso de esta muestra, se asume
una proporcion esperada del 50% (q=p=0,5).
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Tabla 10. Calculo del margen de error de la muestra estratificada por comunidad

auténoma. Fuente: elaboracién propia.

Comunidades autbnomas |Poblacion | Cuestionarios validos | Margen de error

Aragén 9.158
Castilla-La Mancha 10.670
Castillay Ledn 11.766
Comunidad Valenciana 13.015
Galicia 12.502

2.4. Instrumentos y Técnicas de recogida de la informacion

503
294
385
344
318

4,25%
5,64%
4,91%
5,21%
5,43%

2.4.1. Instrumentos y Técnicas de recogida de informacion del estudio

En este estudio se han utilizado diferentes instrumentos y técnicas de recogida de
informacion, dependiendo del objetivo perseguido en cada caso. A continuacién se
presenta una figura cuya finalidad es concretar cada uno de los instrumentos y
técnicas utilizados, ofreciendo una panoramica general antes de proceder a una

descripcion mas detallada.
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Figura 11. Instrumentos y técnicas de recogida de informacién del estudio. Fuente:

elaboracion propia.

Dinamica de
validacion de
factores

Cuestionario Inicial
de Competencias

(CIP)

Cuestionario de

Factores para la

Evaluacion de la
Transferencia

(FET-ETAPE)

Cuestionario de
Tranferencia
diferido

(CTd)

Cuestionario Final
de Competencias

(CFC)

Grupo de Discusion

* Objetivo:  discusion sobre la adecuacion de los
factores de transferencia al sector de la Administracion
Publica Espafiola

+ Destinatarios: responsables y técnicos/as de
formacion de las CCAA

+ Metodologia: presencial

» Temporizacion: Justo antes de iniciar la formacion
(Febrero 2011)

+ Objetivo: valoracion inicial del grado de dominio de las
competencias a trabajar en la formacion

+ Destinatarios: G2

* Metodologia: presencial

» Temporizacion: Justo antes de finalizar la formacion
{Mayo- Junio 2011) '

+ Objetivo: medicion de los factores que condicionan la
transferencia de la formacion

+ Destinatarios: G1y G2

+ Metodologia: presencial y on-line.

* Temporizacion: Justo antes de finalizar la formacion
(Abril - Junio 2011)

* Objetivo: valoracion del grado de aplicacion del
aprendizaje al puesto de trabajo

« Destinatarios: participantes del G1 gque respondieron
g: ;EE}' . participantes y jefes/as del G2 que respondieron
al

* Metodologia: on-line

» Temporizacion: entre 2 meses - 2 meses y medio
despues de finalizar la formacion

+ Objetivo: valoracion del grado de mejora en el dominio
de las competencias de la formacion, y su uso

+» Destinatarios: participantes y jefes/as del G2 que
respondieron al CIP y FET-ETAPE

* Modalidad: on-line

» Temporizacion: entre 2 meses - 2 meses y medio
despues de finalizar la formacion

*Objetivo: interpretacion de los resultados del
cuestionario FET-ETAPE

+Destinatarios: participantes de formacion de una
CCAA, y responsables de formacion y jefes con
experiencia en formacion de todas las CCAA
*Metodologia: presencial

*Temporizacion: Noviembre 2011
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La primera técnica de recogida de informacién utilizada fue una dinamica con los
responsables y/o técnicos/as de formacion de las 5 CCAA participantes, en el marco
de la reunién de inicio del proyecto. En total, participaron ocho personas.

En esta sesidn, se discutié con los y las asistentes los factores contemplados en el
modelo FET-ETAPE, asi como su descripcion y relacién con el resto de factores. Se
pregunté a los asistentes por su adecuacion en el ambito de la administracion publica
espafola. Todos manifestaron la adecuacién de los factores contemplados, por lo que
se decidi6 mantener los factores asi como su estructura.

El Cuestionario Inicial de Competencias se disefié especificamente para cada una
de las formaciones evaluadas en el G2. El procedimiento llevado a cabo fue contactar
con el o la formador/a para que facilitara los contenidos y las competencias a trabajar
durante la formacién seleccionada. Una vez obtenida la informacion, se procedié a
redactar el cuestionario segun las competencias a trabajar en la formacion,
construyendo los items con comportamientos especificos de esas competencias. Con
ello se pretendié que el participante de la formacion valorase en qué grado llevaba a
cabo ese comportamiento especifico y, por tanto, dominaba esa competencia, antes
de la formacion.

El cuestionario se respondia valorando el grado de dominio de cada uno de los items
con una escala Likert de 6 puntos (0 nada, 5 totalmente). La seleccién de esta escala
vino determinada por la complejidad de la valoracién solicitada al participante en
formacion, es decir, cuanto mayor es la dificultad para responder a un item, mayor es
la dificultad para posicionarse en un grado de la escala de valoracion. Por ello, se
proporcionaron tres opciones de respuesta en el polo negativo de la escala, y tres
opciones de respuesta en el lago positivo, sin ofrecer la opcion de seleccionar una
respuesta neutra.

La cantidad de items del cuestionario dependié de cada tipo de formacion, intentando
priorizar aquellas competencias que se fuesen a trabajar en profundidad durante la
formacion. Fue administrado por el/la técnico/a de formacion de manera presencial,
justo antes de iniciar la formacién’, para obtener el nivel inicial de dominio de esas
competencias.

El Cuestionario FET-ETAPE o Factores para la Evaluacién de la Transferencia en
el proyecto ETAPE fue desarrollado con la finalidad de medir los factores que
condicionan la transferencia de la formacién. Las doce variables evaluadas fueron:
satisfaccion con la formacion, aprendizaje logrado, motivacion para transferir,
autoeficacia, locus de control, disefio de la transferencia, orientacién a necesidades
del puesto de trabajo, ausencia de posibilidades de aplicacion, rendicion de cuentas de
la aplicacién, apoyo del/a jefe/a para la transferencia, apoyo de los/as compafieros/as
para la transferencia, e intencién de transferencia.

El cuestionario se compuso de 59 items a valorar en una escala Likert de 5 puntos (1
totalmente en desacuerdo, 5 totalmente de acuerdo), asi como por un breve apartado
destinado a recoger datos sobre el perfil del/de la participante en formacién. Las
opciones de respuesta de la escala Likert presentadas en este instrumento, son las

"En el anexo 2 se puede consultar el protocolo de administracién de los cuestionarios.
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habituales cuando se pregunta sobre la percepcion subjetiva del participante en
relacién con items enunciativos (ya sean afirmativos o negativos).

En la modalidad presencial, fue administrado justo antes de finalizar la formacion
gracias a la ayuda del o de la técnico/a responsable de ello®. En la modalidad
eLearning, se facilito el cuestionario FET-ETAPE a los participantes de la formacién el
ultimo dia, mediante la plataforma virtual del curso o por correo electronico, y se dio un
margen de 4 dias para completarlo.

El Cuestionario de Transferencia diferido se disefié con el objetivo de recoger el
grado de aplicacién de los aprendizajes derivados de la formacion al lugar de trabajo
del participante.

Este instrumento se compuso por cinco items a valorar en una escala Likert de 5
puntos (1 totalmente en desacuerdo, 5 totalmente de acuerdo), y por un item de
caracter mas general que debia ser valorado mediante una escala ordinal de 0 a 10 (0
poco, 10 mucho). Es en este caso en el Unico en que se utilizé una escala de
valoracion ordinal, puesto que permite un orden jerarquico de las opciones de
respuesta sin que se reflejen distancia entre ellas, es decir, 3 es mayor que 2 pero
menor que 4.

El cuestionario fue enviado al participante en formacion entre dos meses y dos meses
y medio después de que éste hubiese finalizado la formacién, a través de una
plataforma web llamada Zoomerang. En este caso, el participante dispuso de 18 dias
para responder al cuestionario on-line, habiéndole enviado dos recordatorios en el
caso de que no lo hubiese respondido en el primer envio. El primer recordatorio se
realiz6 cinco dias después del primer envio; el segundo, seis dias después del primer
recordatorio, con el aviso de que el Ultimo dia para responder al cuestionario era seis
dias después de ese segundo recordatorio.

Cabe recordar que este cuestionario fue respondido también por los jefes/as
inmediatos de los participantes del G2. Su finalidad fue contrastar la informacién
proporcionada por los jefes/as con la obtenida de los participantes, y el proceso de
envio del cuestionario y los recordatorios fue el mismo y en las mismas fechas que los
participantes.

El Cuestionario Final de Competencias, como el Cuestionario Inicial de
Competencias, fue disefiado especificamente para los participantes del G2. Este
instrumento se componia por los mismos items del Cuestionario Inicial de
Competencias, con la finalidad de valorar si habia habido un cambio respecto a las
puntuaciones del primero al haber finalizado la formacion.

El cuestionario se completé valorando cada uno de los items con una escala Likert de
6 puntos (0 nada, 5 totalmente). Asimismo, se le pregunt6 al participante, respecto a
cada item, el grado de dominio de este comportamiento (como en el cuestionario
inicial). La cantidad de items del cuestionario fue la misma que el nimero de items del
cuestionario inicial que, como ya se indicé, dependio6 de la formacion.

® En el anexo 3 se puede consultar el protocolo de administracién de los cuestionarios.
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Del mismo modo que el Cuestionario de Transferencia, éste también fue
cumplimentado por los jefes inmediatos de los participantes del G2 para contrastar los
datos proporcionados por éstos.

Con el objetivo de facilitar la labor del participante y de su jefe/a, en el caso de G2, se
envid un Unico cuestionario a través de la plataforma web Zoomerang entre dos meses
y dos meses y medio después de haber finalizado la formacién. Este cuestionario se
compuso del Cuestionario de Transferencia y el Cuestionario Final de Competencias.
El proceso de envio del cuestionario y de recordatorios fue el mismo que en el caso de
los participantes del G1, que Unicamente cumplimentaron el CTd.

En el caso de los jefes de los participantes del G2 se les envié ademas, desde la
escuela o institucion de administracion publica de cada comunidad auténoma, un
correo electronico, dos semanas antes de recibir el cuestionario on-line, en el que se
les advertia de ello y se les animaba a participar.

Por Ultimo, se llevaron a cabo dos grupos de discusién; el primero (GD1) se
compuso de 5 técnicos/as de formacion y 4 jefes/as de personas que habian
participado en formacion, provenientes de diferentes comunidades auténomas; y el
segundo (GD2), estuvo formado por 10 participantes en formacién de la comunidad
autobnoma Castilla-La Mancha. Los dos grupos se realizaron de manera simultanea, y
fueron dinamizadas por tres personas integrantes del equipo de investigacion.

Para seleccionar los/as participantes de los grupos de discusion, en los dos casos se
delegd en nuestros interlocutores en las comunidades auténomas, habiéndoles
proporcionado previamente un listado de requisitos para poder participar en los
grupos. Los participantes en el GD1 tenian que ser técnicos/as de formacion que
estaban implicados/as en el proyecto ETAPE, y jefes/as de participantes en formacion;
respecto a estos Ultimos, no era necesario que su equipo hubiera participando en el
proyecto, pero si que pudieran tener informacién sobre la transferencia de la
formacion. Para participar en el GD2, los requisitos que se establecieron fueron el
equilibrio en cuanto a sexo y cargos de los participantes en formacion; que los/as
empleados/as hubieran participado en mas de una formacion en los Ultimos 2 afios;
que hubieran participado en el estudio; y que hubiera participantes de formaciones
presenciales e eLearning. Ya que los temas a debatir no incluian las diferencias entre
las comunidades autbnomas, y para evitar desplazamientos a los/as participantes, se
decidi6 que el GD2 lo constituyeran personas de la misma comunidad autbnoma
donde se desarrollaran los grupos de discusion.

Previamente a la realizacién de los grupos, se envid a cada participante un documento
gue recogia una sintesis de la metodologia del proyecto ETAPE, los principales temas
que se discutirian en los grupos de discusién, algunos resultados descriptivos, y las
preguntas principales.

El objetivo que se perseguia con la aplicacion de esta técnica era contrastar algunos
de los resultados cuantitativos obtenidos con el andlisis del cuestionario FET-ETAPE a
nivel de muestra global. Con este propdsito, a partir de una reunién entre el equipo de
investigacion, se detectaron aquellos aspectos que generaban dudas en la
interpretacion, y sobre los cuales las personas participantes en formacion, sus
superiores y los/as técnicas de formacion podian aportar informacién. En concreto, se
plantearon preguntas acerca de las diferencias entre las modalidades presenciales e
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eLearning; la relacion entre el factor de satisfaccion con la formacion y la intencién de
transferencia; las diferencias significativas por modalidad del factor apoyo de los/as
companieros/as; y la rendicion de cuentas; en los anexos 4 y 5 se puede ver el guion
de preguntas que tenian las dinamizadoras de los grupos de discusion.

2.4.2. Fiabilidad y Validez

Para analizar la validez y la fiabilidad del instrumento elaborado, se realizdé un analisis
de validez de campo y una prueba piloto. Fue importante llevar a cabo este tipo de
acciones antes de administrar un cuestionario “nuevo” a una muestra, puesto que, con
ellas, se podian depurar los items que podrian facilmente ser problematicos en los
andlisis finales de los resultados. Por problematicos, se entienden aquellos items que
podrian tener una consistencia interna baja con el conjunto del cuestionario, que
podrian no ser comprendidos por todos por igual, 0 que podrian ser muy semejantes a
otros items.

Este proceso fue complementado con la validacion de constructo mediante la técnica
del andlisis factorial, una vez se hubieron recogido los datos en la fase de trabajo de
campo del estudio actual.

2.4.2.1. Validez de campo

El concepto de validez es complejo y tiene interpretaciones diferentes en la literatura.
A nivel metodoldgico, es considerado a nivel general como el grado en que el test
mide lo que pretende medir; en este caso, las variables de la transferencia
identificadas. Como juicio evaluativo sobre el instrumento, la validez valora el grado en
gque la evidencia empirica y las bases tedricas dan apoyo a la adecuacién de las
interpretaciones y las acciones basadas sobre las puntuaciones del test (Martinez et
al., 2006:224).

En el presente estudio, la finalidad ha sido obtener evidencias de validez basadas en
el contenido del test, mediante un pre-test. El objetivo principal de esta fase fue valorar
la comprensién del cuestionario, asi como las diferencias en las interpretaciones de los
ftems, mediante una muestra con caracteristicas similares a las de la poblacion a la
gue se destina el test; esto permitié reformular los items con una comprension baja o
errénea por parte del sujeto evaluado.

Se utiliz6 una metodologia prevalentemente cualitativa, ya que el objetivo fue
averiguar las percepciones de las personas entrevistadas acerca de los items, los
posibles rechazos, las dificultades para contestar los items, la necesidad de releerlos,
entre otros. En el anexo 6 se adjunta el instrumento utilizado en la validacion de
campo.

Para ello, se aplico el cuestionario a una muestra de siete personas con caracteristicas
similares a la poblacion diana del mismo; el criterio para que un sujeto participara en
esta fase de la validacion fue que, recientemente, hubieran recibido alguna formacion
continua en el trabajo. La informacién recogida proporcioné suficientes datos para
revisar el cuestionario.
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Para analizar los resultados obtenidos en la validacion de campo, se utilizo el criterio
de saturacion de la informacion, es decir, el porcentaje de coincidencia de los sujetos
en la interpretacion de los items.

El proceso consistié en la aplicacion del cuestionario y una entrevista guiada a cada
uno de los sujetos. Se paso el cuestionario individualmente a cada sujeto, y de manera
presencial, después de explicarle brevemente en qué consistia y el objetivo del
proceso de validacion. Se midid el tiempo necesario para responder al cuestionario,
asi como su dificultad general, pues se buscaba un cuestionario relativamente corto en
el tiempo y facilmente comprensible.

Seguidamente, se realizé una entrevista guiada al sujeto. Para ello, las entrevistadoras
fueron entrenadas en el procedimiento de la entrevista, asi como en el significado de
cada uno de los items.

Se pidié a los sujetos que reformularan cada item con sus propias palabras, asi como
su nivel de comprension. A continuacién, se solicitdé al sujeto que, a partir de la
valoracion que habia realizado previamente al item, concretara un ejemplo de esa
situacion en el lugar de trabajo, lo que aport6 informacion sobre la totalidad de la
comprension del item, y de la adecuacion de los limites del constructo. Por Ultimo, se
pidi6 al sujeto que valorara cada item en funcion de la necesidad de releerlo, y su
dificultad en responderlo. Cada una de las entrevistas tuvo una duracion de
aproximadamente una hora y media.

A partir de los datos aportados, la entrevistadora valoro si el sujeto habia comprendido
bien el item y anotaba todo aquello que fuera confuso, asi como los comentarios que
podian ayudar a entender la interpretacion que el sujeto daba a los items.

Una vez realizadas las entrevistas de todos los sujetos, se reunié la informacion en
una hoja de calculo Excel y se analiz6 mediante una reunion del equipo de
investigacion, estando presentes las entrevistadoras.

Respecto al tiempo de respuesta del cuestionario, el promedio de los sujetos fue de
9,30 min., y la mediana 10 min. (con una desviacion tipica 3,62 min.). Esta media se
consider6 adecuada dado que se ajustd a las previsiones. Para todas las personas
entrevistadas, el cuestionario fue valorado globalmente como facil de responder.

Entre los miembros del equipo de investigacion se analizé cada item, su grado de
comprension y las principales dificultades, reformulando los items necesarios. item por
item se analiz6 si en general se habia entendido y las diferentes interpretaciones que
habian dado los sujetos.

Del analisis de las respuestas de los sujetos, se observo que:

e El 43,4% de las preguntas (25 items) fueron valoradas como “dificiles” por al
menos un sujeto, y el 10,2% (6) por mas de dos sujetos.

e ElI 55,9% de los items (33) habian sido releidos por al menos un sujeto, y el
30,5% (18) por dos 0 mas sujetos.

En cuanto al grado de comprension, segun las anotaciones de las entrevistadoras
resulté que 38 items (el 64,4%) no habian sido entendidos por al menos un sujeto, y
20 (el 33,9%) por dos 0 mas sujetos. Sin embargo, este dato tuvo que ser considerado
con una precision: en ocasiones, lo que no habian identificado correctamente los
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sujetos eran matices del significado del item, no directamente relacionados con la
variable de referencia —como por ejemplo, la diferencia entre tareas y ejemplos-; en
estos casos, se eliminaron los matices innecesarios. Excepto esto, en general los
sujetos delimitaron correctamente el significado de las variables.

Los principales problemas efectivos en la comprension se localizaron en las variables
de orientacién a las necesidades del puesto (4 items) y disefio de la transferencia (3
items). Otras variables que comportaron malentendidos fueron aprendizaje logrado (2
items), ausencia de posibilidades de aplicacion (2 items) y satisfaccion en la formacion
(2 items).

Generalmente, se reformularon los items que no habian sido entendidos por méas de
dos personas, 0 que podian dar lugar a malentendidos. No Unicamente se siguio el
criterio del nimero de sujetos que habian tenido dificultades con los items, sino que se
analizaron también las palabras que habian generado mas dudas, y los comentarios
generales de los sujetos.

A nivel global, comportaron problemas de comprension los conceptos relacionados
con la formacion, como “actividades”, “contenidos”, “objetivos”, “temas”. En algunos
casos se modificaron las palabras, pero en otros, fueron eliminadas. También se
reformularon algunos items que en general se entendieron, pero que no fueron faciles
de responder, intentando simplificarlos o especificar mas los conceptos.

Ademas, se substituyé la palabra “superior” por “jefe”. Esto no fue debido a problemas
en la comprension, sino porque, por los comentarios de los sujetos, la palabra
“superior” tenia una connotacion de inferioridad en la jerarquia que suscité a que los
sujetos pudieran sentirse inferiores. Se considerd la posibilidad de cambiarlo por
“supervisor” o “encargado”, pero aunque la palabra “jefe” fuera mas informal, se
entendia mas facilmente y se podia ajustar a cualquier entorno laboral de la
administracion publica.

Finalmente, se cambié el orden de algunos items con dos propdsitos: por un lado,
alejar entre ellas las preguntas de la misma variable; y por otro lado, situar algunas
preguntas de la variable locus de control en la parte central o final del cuestionario, ya
que habian desconcertado a alguno de los sujetos.

En total, se modificaron 24 de los 59 items, lo que comporté modificar en torno al 40%
de los items, en algun término como “superior/a” por “jefe/a”, o expresion.
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2.4.2.2. Prueba piloto

Una vez revisado el cuestionario y reelaborados los items necesarios, se realiz6 la
prueba piloto, con el objetivo de analizar la fiabilidad como consistencia interna del
instrumento. Se entendié la consistencia interna del instrumento como “el grado en
que los reactivos en una escala son unifactoriales” (Quero Virla, 2010:250); dicho en
otras palabras, el grado en que el instrumento mide un solo constructo.

La muestra la constituyeron 15 trabajadores/as de la administracién puablica que
habian participado en una accion de formacién continua -estos casos no se incluyeron
en el estudio-.

Se paso el cuestionario segun el protocolo establecido para el estudio (ver anexo 3), y
en las mismas condiciones que la aplicacion real del cuestionario. Posteriormente, se
analizaron los datos recogidos con el programa estadistico SPSS, en concreto
estudiando el coeficiente Alpha de Cronbach de todo el cuestionario en su conjunto, el
mismo coeficiente si se eliminase cada uno de los items, y la consistencia interna de
cada variable.

El coeficiente alpha permitié verificar la homogeneidad de los items. Como indica
Morales Vallejo (2006:302) “un test es poco fiable, sus items poco homogéneos, si una
proporcion apreciable de varianza se debe a que los items son distintos; lo que se
espera es que las diferencias en las puntuaciones observadas vengan
fundamentalmente de que los sujetos son distintos en aquello que se pretende medir,
no de que los items sean distintos”.

El coeficiente alpha total resulté de 0,933 lo cual indic6 una excelente consistencia
interna. Se podria aumentar ligeramente eliminando algunos items (17, 18, 24, 28,
29, 31, 33, 35, 39, 48, 50, 52 y 53); sin embargo, dado el alto valor del resultado y la
minima diferencia del valor obtenido al eliminar estos items, no se consider6
necesario.

Del andlisis de la consistencia de cada variable, se obtuvieron los siguientes
resultados.
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Tabla 12. Resultados del andlisis de consistencia interna de la prueba piloto. Fuente:
elaboracion propia.

Variable Alpha
Satisfaccion con la formacién ,961
Motivacion para transferir , 789
Aprendizaje logrado , 738
Autoeficacia , 716
Locus de control ,783
Disefio de la transferencia ,651
Orientacion a necesidades del puesto 722
Ausencia de posibilidades de aplicacion ,666
Rendicién de cuentas ,362
Apoyo del/a jefe/a en la transferencia ,838

Apoyo de los/as comparfieros/as en la transferencia |y

Intencién de transferencia ,796

Como se observa en la tabla 12, casi todas las variables tenian una fiabilidad que
oscilaba entre 0,7 y 0,9; en estos casos, la interpretacion de Nunnally (1978:254-256)
apunta a que la variable tenia una fiabilidad suficiente o buena.

En los casos de las variables ausencia de posibilidades de aplicacion y disefio de la
transferencia (coeficientes entre 0,6 y 0,7), teniendo en cuenta que el instrumento no
estaba destinado a tomar decisiones sobre sujetos concretos, pudimos concluir que el
coeficiente alpha seguia siendo aceptable (Pfeiffer, Heslin y Jones, 1976).

La variable que gener6 mas problemas de fiabilidad fue rendicién de cuentas (0,362),
cuya consistencia interna podria aumentar eliminando determinados items del
cuestionario. Sin embargo, no se estimé adecuado tomar esta decision en esta fase
del estudio, por diferentes razones. En primer lugar, habia que tener en cuenta la
complejidad del constructo, ya que como argumenté Morales Vallejo (2006:305),
definiciones més complejas requieren necesariamente preguntas mas diferenciadas y
menos relacionadas, lo cual implica una menor consistencia interna. Ademas, la
validacién de campo inform6 de que estos items se comprendian, asi que esta baja
consistencia interna podia ser debido a otros elementos. Por ultimo, y debido a que la
muestra fue de reducido tamafio, se considerd estos resultados como provisionales;
efectuando otra valoracion después de subministrar el test a una muestra mayor, y
analizando los datos mediante la técnica del analisis factorial.
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2.5. Disefio del analisis de los datos

El analisis de los datos recogidos con los instrumentos anteriormente explicados, fue
distinto segun el tipo de objetivo perseguido.

La informacion perteneciente a los distintos cuestionarios fue vaciada en una base de
datos Access -en el caso de los cuestionarios CIP y FET-ETAPE- y en una base de
datos Excel® —en el caso de los cuestionarios CTd y CFC-, disefiadas especificamente
para este estudio. Una vez vaciados todos los datos, se exportdé al programa
estadistico SPSS, mediante el cual se analizaron los datos.

El analisis de estos datos se centrd en analisis de tipos descriptivos, comparacion de
medias (ANOVAs y W de Wilcoxon), andlisis de fiabilidad de la escala, analisis
factoriales exploratorios, y regresiones (simples y multiples). Estos analisis se llevaron
a cabo a dos niveles: por un lado a nivel global'®, comparando la formacion presencial
con la eLearning; y por otro lado, a nivel de comunidades autonomas, dado que se
tenia un mismo nuamero aproximado de cuestionarios procedentes de cada
administracion.

En la figura 13 se presenta el distinto tipo de analisis de los datos segun el tipo de
objetivo perseguido con la informacién cuantitativa.

° Los datos de la base de datos estan en el anexo 7, aungue solo hay los datos relativos a la
Poresente Comunidad Autdbnoma, protegiendo la confidencialidad de las mismas.

Los resultados globales corresponden a cuatro comunidades autonomas: Aragoén, Castilla-La
Mancha, Castilla y Ledn y Comunidad Valenciana. Los datos de la comunidad autbnoma de
Galicia no han sido incluidos en el analisis global, debido a que el cuestionario FET-ETAPE ha
sido aplicado en lengua gallega.
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Figura 13. Disefio de los analisis estadisticos de los datos cuantitativos. Fuente:
elaboracion propia.

(0 Analisis de fiabilidad de la __ ( « Transferencia de los
escala aprendizajes

+ Factores facilitadores /
barreras de la transferencia

+ Anaglisis de validez de
constructo

Anélisis
Factorial Analisis «Perfil demografico
A\ Exploratorio Descriptivos -

+

a de Cronbach

Comparacion
de medias
(ANOVA + (simp N

W de Wilcoxon)

« Diferencias significativas +Factores que predicenla
entre variables de perfil tfransferencia
+ Diferencias significativas * La intencion y el aprendizje
en competenciaspre y como predictores

. postformacién \ &

Finalmente, la informacién recogida con el grupo de discusién se vacié en una matriz
de categorias con el procesador de textos Word, priorizando aquella informacion mas
relevante para el objeto del grupo de discusion. Una vez vaciada la informacion, se
procedid a contrastarla con los resultados cuantitativos obtenidos en el estudio,
mediante una reunién del equipo de investigacion.
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2.6. Acciones realizadas y Temporizacion del estudio

En la siguiente tabla se detallan las acciones realizadas durante el estudio, asi como
su temporizacion.

Tabla 14. Temporizacién de las fases y las acciones desarrolladas en el estudio.
Fuente: elaboracion propia.

Fases | Acciones Periodos
Exploracion de factores: analisis de fuentes documentales
) v o Febrero
y grupo de discusion con los responsables y técnicos/as de 2011
formacion
Disefio y validacién de los instrumentos cuantitativos
Febrero —
Abril 2011

Identificacion de la muestra del estudio

Trabajo de_ campo cuantitativo |: Cuestionario Inicial de Mayo 2011
Competencias

Trabajo de campo cuantitativo Il: cuestionario FET-ETAPE

Abril —
Vaciado, andlisis e interpretacion de la informacion [ENSIgllelr{0kNS
cuantitativa | y Il

Trabajo de campo cuantitativo Ill: Cuestionario de

Transferencia  diferido  y  Cuestionario Final de Junio

Competencias (trabajadores/as y jefes o
P ( J y) ) Septiembre
. o : . . . 2011

Vaciado, analisis e interpretacion de la informacién

cuantitativa Il

Disefio y validaciéon del instrumento cualitativo Sepztgelrzbre

Trabajo de campo cualitativo: grupo de discusion

Vaciado, analisis e interpretacion de la informacién I(D)iitiglr)rzﬁr;

cualitativa 2011

Contraste de los resultados cuantitativos y cualitativos

Elaboracion de conclusiones y propuestas Enero 2012

Elaboracion y edicién de los informes de resultados del Enero —

estudio (informe global, y un informe detallado por Febrero

comunidad autbnoma) 2012
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2.7. Limitaciones del estudio

Durante el desarrollo del estudio ETAPE, han emergido algunas limitaciones en su
disefio, y en consecuencia se plantean algunas propuestas metodoldgicas para
futuras investigaciones sobre la transferencia de la formacion en las organizaciones.

En primer lugar, los resultados no evidenciaron, en general, diferencias
estadisticamente significativas en el cambio de la conducta de los participantes
después de la formacion. Los andlisis del grupo G2 (los/as participantes que
contestaron los cuatro cuestionarios) indicaron que no hubo transferencia en la
mayoria de las formaciones estudiadas, mientras que el analisis de los factores y la
percepcién de los/as participantes sugerian que ésta si se dio; por ello no se pudieron
triangular los resultados obtenidos. Esta metodologia para contrastar los datos del
modelo predictivo de factores con los resultados de transferencia es pionera a nivel
nacional e internacional; por lo tanto, se aprecia la necesidad de explorar otros
métodos para medir la transferencia directa, o de valorar la efectiva posibilidad de
triangular las medidas directas e indirectas. También seria conveniente profundizar
mas en el estudio de las formaciones que formaron la muestra G2, para averiguar si la
ausencia de transferencia se debe a caracteristicas especificas de las acciones
formativas evaluadas.

En segundo lugar, durante la fase de analisis de los datos se observé que hubiese
sido interesante incorporar algunas variables méas de perfil de los/as participantes, lo
qgue hubiera proporcionado mas datos para la interpretacion de determinados
resultados como, por ejemplo, los motivos para apuntarse a la formacion, el tiempo de
dedicacion requerido, y si la formacion se realiz6 dentro o fuera del horario laboral. No
obstante, se opt6 por no incluir mas variables de perfil debido a que el cuestionario ya
era extenso por si mismo.

Finalmente, otra limitacion del estudio ha sido el hecho de no disponer de
cuestionarios en lengua gallega correctamente validados, dado que ha imposibilitado
el tratamiento de los datos de esta comunidad autbnoma juntamente con los datos de
los otros territorios; limitando su comparativa y reduciendo el tamafio de la muestra
general y de la muestra G2.
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3. RESULTADOS GENERALES

3.1. Validacion y fiabilidad de los instrumentos de medida

El primer requisito para poder explotar los datos resultantes de los cuestionarios FET-
ETAPE y CTd fue su validacion; es decir, la valoracion del grado en que la evidencia
empirica y las bases teoricas dan apoyo a la adecuacion de las interpretaciones y las
acciones basadas sobre las puntuaciones del test (Martinez et al., 2006:224). De las
diferentes acepciones de la validez, en esta fase interesaba recoger evidencias de
validez de constructo, que permiten averiguar si las relaciones entre items se
corresponden con el constructo tedrico desarrollado.

3.1.1. Validacion y fiabilidad del instrumento FET-ETAPE

El cuestionario de Factores para la Evaluacion de la Transferencia (FET-ETAPE) es un
instrumento elaborado para medir los factores que condicionan la transferencia de la
formacién; se compone de 59 items a valorar en una escala Likert de 5 puntos (ver
apartado 2.4.2. del presente informe).

Para proceder con su validacién, se siguié el procedimiento del andlisis factorial
exploratorio, mediante el paquete SPSS; se exploraron todos los items, excepto los
pertenecientes a las variables intencion de transferencia y aprendizaje logrado, ya que
se consideraron escalas independientes, jugando un rol de variable dependiente o
independiente segun el anélisis realizado™.

El método seguido fue el de Maxima Verosimilitud, iniciando el analisis con una
rotacion de factores Varimax (rotacion ortogonal), un valor Eigen mayor a la unidad, y
fijando el valor minimo de los coeficientes a 0,30. La prueba de esfericidad de Barlett y
la KMO sugirieron que el modelo era adecuado y que se podia proceder a su analisis
(KMO de 0,940 y significacion de Barlett de 0,000). El gréafico screeplot sefialé un
namero de factores adecuados para obtener la matriz mas depurada, fijando el
objetivo entre siete y nueve factores.

Con el primer andlisis, los resultados obtenidos mostraron una distribucién confusa de
los coeficientes de los items en los factores, asi que se hicieron los analisis oportunos,
intercalando el tipo de rotaciéon (varimax o promax), con un valor Eigen mayor a la
unidad, y suprimiendo el item 4 (“Gracias a la formacion, desarrollo mi carrera
profesional”), dado que su coeficiente era menor a 0,30.

En este segundo analisis, la prueba de esfericidad y la KMO (ver tabla 15) sugirieron
gue se podia proseguir con el andlisis del modelo.

' En el anexo 8 se presentan los resultados del analisis factorial exploratorio final del

instrumento FET-ETAPE.
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Tabla 15. Prueba de esfericidad de Bartlett y KMO. Fuente: elaboracién propia.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,939
Approx. Chi-Square 36599,355
Bartlett's Test of Sphericity |qf 1176
Sig. ,000

El modelo explicaba el 50,73% de la varianza, emergiendo un total de 8 factores.

En la siguiente tabla se presentan los factores emergidos, las variables que los
integran y el nUmero de items que los componen.

Tabla 16. Composicion de los factores emergidos. Fuente: elaboracién propia.

Factor Variable items
Satisfaccion con la Satisfaccién con la formacion 5
formacion Disefio de la transferencia 3
__ Rendicion de cuentas de la aplicacion 5
Rendicion de cuentas - .
Apoyo del/a jefe/a para transferir 2
Orientacion a las Orientacion a necesidades del puesto de 4
necesidades del puesto [RUERETY
de trabajo Disefio de la transferencia 3
Ausencia de posibilidades de aplicacion 4
Posibilidades del Locus de control 3
entorno parala —
aplicacion Autoeficacia 2
Apoyo de los/as compaferos/as para transferir 1
Motivacion para Motivacion para transferir 4
transferir Autoeficacia 1
_ Locus de control 3
Locus de control interno —
Autoeficacia 2
Apoyo de los/as
compafieros/as para Apoyo de los/as compaferos/as para transferir 4
transferir
Apoyo del/a jefe/a para . .
poy : J P Apoyo del/a jefe/a para transferir 3
transferir

El primer factor, formado por ocho items, engloba la variable satisfaccion con la
formacion y tres items de la variable disefio de la transferencia, que especificamente
hacen referencia al papel del formador/a; por lo tanto, el factor se denomina
satisfaccion con la formacion, y se refiere a la reaccion del participante ante la
formacion y ante el rol que desempefia el formador/a (Tannenbaum et al., 1991; Ford
& Kraiger, 1995; Holladay y Quifiones, 2003).
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El factor 2 se compone de ocho items, de los cuales seis pertenecen a la variable
rendicibn de cuentas y dos a la variable apoyo del/a jefe/a para transferir. Por la
formulacién de estos dos items, y apoyados en criterios tedricos, se decidid6 mantener
el nombre rendicidén de cuentas para este factor, que hace referencia al grado en qué
la organizacién, y en concreto el superior del participante en formacion, pide
evidencias de los resultados de la transferencia de los aprendizajes (Baldwin, Magjuka
& Loher, 1991; Ford et al., 1992; Tannenbaum, Smtih, Tziner, Haccoun & Kadish,
1992; Dobbins, Russel, Quifiones, Ford, Sego & Smith, 1995; Facteau Brinkerhoff &
Montesino, 1995; Burke & Baldwin, 1999; Foxon, 1997; Salas, Rozell, Mullen &
Driskell, 1999; Clarke, 2002; Russ-Eft, 2002; Chiaburu & Marinova, 2005;
Kontoghiorghes, 2001; Saks & Belcourt, 2006).

El factor 3, compuesto de siete items, incluye todos los items de la variable
orientacion a las necesidades del puesto de trabajo, de la cual adopta el nombre, y
tres items de la variable disefo de la transferencia, que hacen referencia a la similitud
0 cercania de los materiales, tareas y ejercicios de la formacion, con la realidad
laboral. Este factor se puede definir como la vinculacion de la formacién con las
necesidades concretas del puesto de trabajo del/a participante, y con el desarrollo de
su carrera profesional (Baldwin & Ford, 1988; Clark, Dobbins & Ladd, 1993; Rouiller &
Goldstein, 1993; Ford & Kraiger, 1995; Tracey, et al. 1995; Alliger et al., 1997; Axtell et
al., 1997; Lee y Kahnweiler, 2000; Ruona et al., 2002; Holladay y Quifiones, 2003;
Taylor, Russ-Eft & Chan, 2005; Lim & Morris, 2006;).

El factor 4 comprende diez items, pertenecientes a las variables ausencia de
posibilidades de aplicacion (4 items), locus de control, (3 items), autoeficacia (2 items),
y apoyo de los/as compafieros/as para transferir (1 item). Se denomina posibilidades
del entorno para la aplicaciéon, ya que hace referencia a todos aquellos elementos
percibidos como externos al participante -como los recursos que se le proporcionan
para aplicar los aprendizajes, la carga de trabajo, las coincidencias y contratiempos, la
intervencion de terceras personas- que pueden condicionar la transferencia al lugar de
trabajo de las competencias adquiridas en la formacion. Se puede definir como la
percepcién, por parte del/a participante, de la existencia de opciones reales para poner
en practica los aprendizajes realizados (Baumgartel et al., 1984; Noe & Schmitt, 1986;
Latham y Frayne, 1989; Tannenbaum et al., 1991; Tziner, Haccoun & Kadish, 1991;
Brinkerhoff y Montesino, 1995; Facteau, Dobbins, Russel, Ladd & Kudisch,
1995;Saks, 1995; Stevens y Gist, 1997; Ford et al., 1998; Colquitt et al., 2000; Holton,
Bates, y Ruona, 2000; Clarke, 2002; Gaudine y Saks, 2004; Chiaburu y Marinova,
2005; Hawley & Barnard, 2005; Lim y Morris, 2006).

El factor 5, que se denomina motivacion para transferir, incluye los 4 items de la
correspondiente variable, y un item de autoeficacia. Hace referencia al deseo,
intenciéon e implicacion personal del participante para aplicar los aprendizajes en el
trabajo; es un elemento ya destacado por numerosos autores como Axtell, Maitlis y
Yearta (1997); Stevens y Gist (1997); Ford et al. (1998); Holton, Bates y Rouna (2000);
Moreno (2009); y Quesada, Pineda y Espona (2011), entre otros.

El factor 6 se compone de cinco items de las variables locus de control y autoeficacia.
Se denomind locus de control interno, ya que hace referencia a la percepcién, por
parte del/a participante, que el éxito o el fracaso en la aplicacién de los aprendizajes
adquiridos en la formacién depende de él mismo (Noe & Schmitt, 1986; Tannenbaum
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et al., 1991; Tziner, Haccoun & Kadish, 1991; Mathieu, Tannenbaum, y Salas, 1992;
Saks, 1995; Stevens y Gist, 1997; Ford et al., 1998; Colquitt et al., 2000; Holton, Bates,
y Ruona, 2000; Gaudine y Saks, 2004; Chiaburu y Marinova, 2005); o dicho de otro
modo, la percepcidn que son sus propias conductas y acciones lo que determina que
transfiera los aprendizajes (Hellrriegel y Slocum, 2009).

El factor 7 esta formado por cuatro items de la variable apoyo de los/as
compafieros/as para transferir, de la cual adopta el nombre. Por su composicion, el
factor se puede definir como el grado en que los compafieros/as de trabajo dan apoyo
al uso de los aprendizajes en el puesto; que se concreta en su interés por los cambios
gue el/la trabajador/a que ha participado en la formacion pueda introducir en el lugar
de trabajo, y su ayuda en la aplicacion de los aprendizajes (Facteau, Dobbins, Russel,
Ladd & Kudisch, 1995; Xiao, 1996; Chiaburu & Marinova, 2005; Hawley & Barnard,
2005).

Finalmente el factor 8, formado por tres items, es constituido por la variable apoyo
del/a jefe/a para transferir, y mantiene la misma denominacién. Hace referencia a las
estrategias del superior/a para facilitar que el participante transfiera, proporcionandole
recursos e incentivos que puedan posibilitar una mayor aplicaciéon, asi como
brindandole apoyo emocional (Ford et al., 1992; Tannenbaum, Smtih, Tziner, Haccoun
& Kadish, 1992; Brinkerhoff & Montesino, 1995; Facteau, Dobbins, Russel, Ladd &
Kudisch, 1995; Quifiones, Ford, Sego & Smith, 1995; Foxon, 1997; Burke & Baldwin,
1999; Salas, Rozell, Mullen & Driskell, 1999; Clarke, 2002; Russ-Eft, 2002; Chiaburu &
Marinova, 2005).

Una vez conocida la composicion de los factores, se procedié al analizar la fiabilidad
del instrumento, lo que indica su consistencia interna; se aplicé el calculo del
coeficiente Alpha de Cronbach de manera separada en los factores emergidos, en el
aprendizaje logrado, y en la intencion de transferencia.

En la tabla siguiente se resumen los resultados del analisis. Siguiendo el criterio de
Nunnally (1978), todos los coeficientes resultantes se consideraron satisfactorios; es
decir, las escalas analizadas son fiables por si mismas, teniendo buena consistencia
interna. Se llevd a cabo también un analisis por item, que reveld que no era necesario
eliminar ninguno, tal y como muestra la tabla siguiente.

Tabla 17. Fiabilidad del instrumento FET-ETAPE. Fuente: elaboracion propia.

Alpha (items
Escala S N° casos validos
|tems estandarlzados)

Factores 1.493
Aprendizaje logrado 5 ,835 1.518
Intencion de transferencia 4 ,839 1.521

[ L




3.1.2. Validacién y fiabilidad del instrumento CTd

El Cuestionario de Transferencia diferido (CTd) es el instrumento a través del cual se
pudo valorar el grado de aplicacion de los aprendizajes al puesto de trabajo; se
administré aproximadamente 2 meses después de la finalizacion de las formaciones.
Se compone de cinco items a valorar con una escala Likert de 5 puntos, y de una
pregunta a contestar mediante una escala ordinal de 0 a 10 (ver apartado 2.4.2.)

Para poder analizar los resultados de los cuestionarios de transferencia, se llevé a
cabo una validacién de constructo mediante un andlisis factorial exploratorio, con el
programa estadistico SPSS.

En primer lugar se analizo el cuestionario para los/as participantes en formacién;
en concreto, los cinco items tipo Likert, ya que el item 6 se consideré una medida
independiente del resto. Se aplicoé el método de méaxima verisimilitud, con una rotacion
Varimax (ortogonal) y sin fijar factores. El test de esfericidad y la KMO indicaron que el
modelo era adecuado y que se podia seguir con el analisis, como se muestra en la
tabla 18.

Tabla 18. Prueba de esfericidad de Bartlett y KMO. Fuente: elaboracién propia.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,856
Approx. Chi-Square 3359,541
Bartlett's Test of Sphericity  |df 10
Sig. ,000

El modelo que emergi6 explicaba el 63,31% de la varianza; se componia de un dnico
factor, que englobaba los cinco items introducidos en el analisis. A continuacion, se
presenta la matriz del factor, donde se pueden observar los coeficientes de los items;
a partir de ahora, este factor se denominara percepcién de transferencia.

Tabla 19. Composicion del factor emergido. Fuente: elaboracion propia.

Post3 ,845
Post5 ,813
Postl ,784
Post4 , 778
Post2 ,756

Se procedid con el analisis de la fiabilidad del factor (N=1148), y resulté un coeficiente
Alpha de Cronbach de 0,894 considerado satisfactorio; no fue necesario eliminar
ningun item para aumentar el valor de alpha.

A continuacion, se realiz6 el mismo andlisis factorial exploratorio con los resultados del
cuestionario para los/as jefes/as de los/as participantes en formacion. Como
precedentemente, se introdujeron los items 1, 2, 3, 4 y 5; el método fue de maxima
verosimilitud, con rotacién Varimax (ortogonal) y sin fijar factores. En la tabla siguiente
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se muestran los resultados de la prueba de Bartlett y la KMO, que indicaron que se
podia seguir con el analisis del modelo.

Tabla 20. Prueba de esfericidad de Bartlett y KMO. Fuente: elaboracion propia.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,824
Bartlett's Test of Sphericity  |Approx. Chi-Square 230,004
df 10
Sig. ,000

Emergié un unico factor, compuesto por los 5 items, que explicaba el 66,61% de la
varianza. Como se puede observar en la tabla siguiente, los coeficientes son
ligeramente diferentes, que hace que los items se ordenen de forma diferente en el
factor.

Tabla 21. Composicion del factor emergido. Fuente: elaboracién propia.

items |Coeficiente

Postl ,862
Post3 ,835
Post5 ,799
Post2 , 798
Post4 , 785

Después del andlisis factorial se calcul6 el coeficiente Alpha de Cronbach (N=68), que
resulté de 0,908; no hubo que eliminar ningun item.

3.2. Resultados sobre los factores determinantes de la transferencia de la
formacion en la muestra global (FET-ETAPE)

3.2.1. Perfil de los/as participantes en formacién en la administracion publica

A continuacion se presentan los resultados globales relativos al perfil de los
trabajadores y trabajadoras que participan en cursos de formacion continua en las
Escuelas o Institutos de Administracion Publica de las cuatro CCAA que participan en
el estudio: Aragén, Castilla-La Mancha, Castilla y Leén y Comunidad Valenciana; la
muestra se compone de 1.527 casos validos.

Los/as participantes en formacion continua son mayoritariamente mujeres, un 68%;
mientras que el porcentaje de hombres es menor, un 32% (ver figura 22).

2 Recordamos qgue las cuatro comunidades autbnomas aqui mencionadas son las que

aplicaron el cuestionario FET-ETAPE en lengua espafiola. La comunidad autbnoma de Galicia
no ha sido incluida en el andlisis global puesto que el cuestionario FET-ETAPE fue traducido al
gallego; por lo que los datos no pueden ser afiadidos a la muestra global.
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Figura 22. Distribucion de los participantes segun

el

68%

Un porcentaje elevado de los/as participantes en formacion continua son
trabajadores/as cualificados/as (34%) y técnicos/as (33%) tal y como se puede ver en
la figura 23. Les siguen a mayor distancia los mandos intermedios (17%) y los/as
trabajadores/as no cualificados/as (13%). Y el grupo que participa menos en formacion
continua son los mandos directivos (3%).

La muestra segun comunidades auténomas es equilibrada en funcién del tamafio de la
poblacion. La comunidad autbnoma con mayor presencia es Aragon (33%), seguida de
Castilla y Ledn (25%), la Comunidad Valenciana (23%) y Castilla-La Mancha (19%)
(ver figura 2). En la tabla 25 se puede observar con mas detalle el nUmero de
cuestionarios recogidos por comunidad autbnoma. Como se expuso en el apartado
2.3.1. del presente informe, se calculé el margen de error de la muestra estratificada
por comunidad auténoma (con un nivel de confianza del 95%); en ninguna comunidad
supera el 6%, siendo Aragon quien tiene el menor margen de error (4,25%).

La representacion en la muestra también esta equilibrada en area de contenido, dado
gue era un criterio de muestreo. Un 35% de los/as participantes en formacion continua
realiza cursos del area tecnolégica; un 33% del area juridica; y un 32% del area de
habilidades sociales, tal como se puede observar en la figura 26.

Por modalidad formativa, se puede apreciar en la figura 27 que un 55% de los/as
participantes realiza cursos de formacién continua presenciales y un 45% participa en
formacion elLearning, dado que la modalidad de la formaciéon era un criterio de
muestreo.

La distribucion por edades de los/as participantes en formacion es asimétrica, ya que
tienden a agruparse a en los extremos de la curva normal, observandose un namero
mayor de participantes en el extremo izquierdo de la distribucion (figura 29). La media
de edad es de 44 afios, con una edad minima de 25 afios y maxima de 68; la
desviacion tipica es de 8 afios. En la tabla 28 se encuentran las medias de edad por
comunidad auténoma, observandose que la Comunidad Valenciana tiene una media
mayor al resto.

Figura 23. Distribucion de los participantes segun

sexo. Fuente: elaboracion propia. el cargo. Fuente: elaboraciébn  propia.
Sexo . Cargo
139 3%
17% H Directivo/a
32%

Mando intermedio

Hombre
Mujer
34%

B Técnico/a

Trabajador/a
cualificado/a

Trabajador/a no
cualificado/a
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Figura 24. Distribucion de los participantes por
CCAA. Fuente: elaboracion propia.
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Figura 26. Distribucion de los participantes por
area de contenido. Fuente: elaboracion propia.

Tabla 25. Numero de cuestionarios recogidos por
CCAA. Fuente: elaboracion propia.

CCAA Cuestionarios validos

Aragén 503
Castilla-La Mancha 294
Castillay Ledn 386
Comunidad

Valenciana 344
TOTAL 1.527

Figura 27. Distribucién de los participantes por
modalidad formativa. Fuente: elaboracion propia.

4 p . N\ . .
Area de contenido Modalidad formativa
B Tecnoldgica
45% ® Presencial
= Juridica 55% elLearning
B Habilidades sociales
32%
\_ /L J

Tabla 28. Media de edad de los participantes. Fuente: elaboracion propia.

Vedia de odad

Aragén 44,22 afos
Castilla-La Mancha 39,97 afnos
Castillay Le6n 43,47 afos
Comunidad Valenciana 46,06 afios
Media global 43,62 afos
Desviacion estadistica 7,749

Muestra 1.506
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Figura 29. Distribucion de los participantes por edades. Fuente: elaboracion propia.
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Con el objetivo de conocer si existen desigualdades en la proporcion de hombres y
mujeres en la muestra, segun otras caracteristicas de perfil, se llevo a cabo un andlisis
mediante pruebas Z. Esta prueba permite determinar la existencias de diferencias
significativas (al 95%) entre los porcentajes obtenidos por cada una de las categorias
de la variable, en nuestro caso el sexo, de acuerdo con las categorias de las variables
de cruce -el cargo, el &rea de contenido de la formacion, y la modalidad formativa-.

A nivel de la muestra global, se detectaron diferencias significativas (al 95%) por sexo,
segun el cargo de los/as participantes en formacion.

Como se puede observar en la figura 30, se detectan diferencias en la proporcion de
hombres y mujeres que se forman, segun el cargo: entre las mujeres que participan en
formacion, son mas las que tienen cargos menos cualificados; y cuanto mas
cualificados son los cargos de los participantes, mas hombres que los ocupan
participan en formacion. Las pruebas Z nos informan de que estas diferencias entre
hombres y mujeres que se forman son estadisticamente significativas en el caso de los
mandos intermedios (con un 5,7% de diferencia a favor de los hombres), de los/as
técnicos/as (6,5% a favor de los hombres) y de los/as trabajadores/as cualificados/as;
en este caso, vemos que las mujeres trabajadoras cualificadas que se forman son un
11,7% més que los hombres con el mismo cargo.
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Figura 30. Diferencias de proporciones de hombres y mujeres participantes en
formacion, por cargo. Fuente: elaboracién propia.
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En las tablas siguientes, se muestran los porcentajes de hombres y mujeres que se
matriculan en cursos de diferentes areas y modalidades formativas; como se puede
observar, las proporciones son equilibradas, y las pruebas Z no informan de
diferencias significativas.

Tabla 31. Diferencias de proporciones de hombres y mujeres por area de contenido de
la formacion. Fuente: elaboracién propia.

. . Hombres Mujeres
Area de contenido
Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje

Tecnoldgica 36,5% 34,2%
Juridica 147 30,0% 341 33,1%
Habilidades 164 33,5% 337 32,7%

Tabla 32. Diferencias de proporciones de hombres y mujeres por modalidad formativa.
Fuente: elaboracion propia.

Modalidad formativa

Presencial 56,9% 53,8%
eLearning 211 43,1% 476 46,2%
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3.2.2. Factores de la transferencia en la muestra global

A continuacién se presentan los resultados obtenidos del cuestionario FET-ETAPE de
factores de la transferencia. Los datos se sitlan en una escala Likert de 5 puntos,
donde el 1 es “totalmente en desacuerdo” y el 5 es “totalmente de acuerdo”. Si un
factor obtiene un valor por debajo del 2, se considera una barrera para la
transferencia; entre el 2 y el 3, puede ser un riesgo de barrera; entre el 3 y el 4,
constituye un facilitador débil de la transferencia; y por encima del 4, un facilitador
fuerte. Se presentardn los datos cuantitativos, interpretdndolos a la luz de la
informacién recogida en los dos grupos de discusion realizados con participantes en
formacion (GD2); y con jefes/as y técnicos/as de formacién (GD1).

Como se observa en la figura 33, en la muestra global se observa que no hay ningun
factor que constituya una barrera para la transferencia; en cambio, el factor de
rendicion de cuentas es un riesgo de barrera. En los grupos de discusion realizados,
también emergié que no existe un modelo establecido de rendicién de cuentas de la
formacion; depende de los puestos, y normalmente es percibido como algo voluntario
o implicito en el trabajo; en palabras de un trabajador, “no hace falta rendir cuentas, lo
que has aprendido lo estas demostrando con tu trabajo”. Algunos participantes
indicaron que nunca tuvieron que rendir cuentas de la formacion. Expresandolo con
sus palabras, dijeron: “tu vas a tu jefe, y no te hace caso’, “vuelves del curso [...] y ni
siquiera te pregunta qué has hecho en el curso [...] a veces, como que no le preocupa
[...] da igual, en general”. Sin embargo admitieron que, cuando la formacion estd mas
relacionada con el puesto de trabajo, si se rinden cuentas.

Pero en general, se detectd que el concepto de rendicion de cuentas de la formacién
no se vincula tanto con la transferencia, sino con una comunicacibn mas genérica
entre el/la trabajador/a y su jefe/a, sobre la formacion y los aprendizajes realizados; o
con una puesta en comun, entre los/as compafieros/as, de las formaciones realizadas.
Todo ello indica que la rendicibn de cuentas todavia es un aspecto que no esta
arraigado en la cultura organizativa de la administracion publica espafiola; incluso,
segun los resultados de los grupos de discusion, se cree que el hecho de estar
presionados a aprender y aplicar, resta libertad de aprendizaje, y se vive la rendicién
de cuentas como un exceso de control y como algo negativo.
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Figura 33. Analisis descriptivo de los factores de la transferencia. Fuente: elaboracién
propia.
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Los factores que se sitian como facilitadores fuertes de la transferencia, en la muestra
a nivel global, son la motivacién para transferir y la satisfaccion con la formacion;
mientras que los demas factores constituyen facilitadores débiles, con puntuaciones
bastante parecidas. Aun asi, es destacable que entre ellos, el factor con una media
mas baja es el apoyo de los/as compafieros/as para transferir; confirmando cierto
discurso, en el grupo de discusion con los/as participantes, relacionado con la
posibilidad de que existan envidias, poca voluntad de compartir los aprendizajes, y
resistencias al cambio; en las palabras de un participante, “en la administracién cuesta
mucho el trabajo en red”.

En cuanto a las otras dos variables analizadas por el cuestionario FET-ETAPE, la
intencidn de transferencia y el aprendizaje logrado, como se ve en la figura 34, ambas
se sitian por encima del 4, con una media elevada.
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Figura 34. Analisis descriptivo de las escalas independientes. Fuente: elaboracion
propia.
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3.2.3. Pruebas de comparacion de medias

Con el objetivo de conocer las diferencias significativas que existen entre las diferentes
variables, se han realizado pruebas de comparacion de medias de todos los factores,
de las variables de aprendizaje logrado y de intencién de transferencia, respecto a las
variables de perfil (sexo, cargo, area de contenido y modalidad de la formacién) en los
resultados globales de las cuatro comunidades autbnomas.

En primer lugar, se realiz6 la prueba de significacion de Levene para poder calcular el
valor de significacion de la ANOVA mediante el estadistico de Welch o de F (en
funcién del resultado de la prueba de homogeneidad de variancias o Levene). En los
casos en que el valor de significacion del ANOVA es mayor de 0,05, el resultado indica
que las diferencias entre variables no son estadisticamente significativas. A
continuacion se puede observar en la tabla 35 la relacion de diferencias no
significativas en los resultados globales de las cuatro comunidades auténomas.
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Tabla 35. Relaciones no significativas entre variables™. Fuente: elaboracién propia.

Valor de
_ _ Valorde | gignificacion del
Conjunto de variables significacion ANOVA
de Levene
Welch F

Intencion de transferencia , 105 , 7162
Aprendizaje logrado ,811 ,305
Rendicién de cuentas ,016 ,460
Orientacion a Igs necesidades del 221 446
puesto de trabajo
Pos_|b|I|.d,ades del entorno para la S S 692 723
aplicacion
Motivacion para transferir 272 ,291
Locus de control interno , 716 ,621
Apoyo de Iqs/as compafieros/as 892 161
para transferir
Apoyo del/a jefe/a para transferir ,026 ,630
Intencion de transferencia ,608 357
Satisfaccién con la formacion ,057 ,196
Rendiciéon de cuentas , 101 ,332
Orientacion a Ia§ necesidades del 248 109
puesto de trabajo
Posibili I I

o§|b| |.d,ades del entorno para la ST EaTs 000 034
aplicacion
Motivacion para transferir ,069 ,567
Locus de control interno ,448 ,129
Apoyo de Iqs/as compafieros/as 001 502
para transferir
Apoyo del/a jefe/a para transferir ,161 ,536
Satisfacciéon con la formacion ,269 ,070
Orientacion a Iqs necesidades del Seqiin Area 035 233
puesto de trabajo .

de contenido

Posibili I I

o§|b| |_d,ades del entorno para la 000 043
aplicacion
Intencién de transferencia Segln ,946 133
Aprendizaje logrado modalidad ,501 ,123

13 Sj el valor del estadistico Levene es menor de 0,05 se trabaja con el estadistico Welch en el
ANOVA,; si el valor es mayor de 0,05 se trabaja con el estadistico F de Fisher-Snedecor en el
ANOVA.
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Valor de

_ _ Valorde | gignificacion del
Conjunto de variables significacion ANOVA
de Levene

Welch F
otivacion para tra S ,097 , 730
0 de co 0 erno ,652 , 161

10

:l. 0, l‘-O a O panero a odalidad ’597 ,794
Apovyo del/a jefe/a para tra e ,915 ,133

En los casos en que el valor de significacion del ANOVA es menor de 0,05, la prueba
nos indica que existen diferencias significativas. Para conocer entre qué categorias se
producen estas diferencias se realizan las pruebas post-hoc, que corresponden a la
prueba Games-Howell en el caso en que se haya utilizado previamente el estadistico
Welch; o bien, la prueba Tukey si anteriormente se utilizd el estadistico F'*. Si el
resultado de las pruebas post-hoc es menor a 0,05 hay diferencias significativas entre
las medias de las diversas categorias donde existe este resultado. A continuaciéon se
presentan las diferencias significativas encontradas en los resultados de la muestra
global de las 4 comunidades autonomas; en las tablas, se visualizan todas las
diferencias; y las que son significativas (en un nivel de confianza del 95%) se marcan
con fondo color rosa.

Segun el sexo de las personas participantes en formacién, la Unica diferencia
significativa que se ha encontrado entre hombres y mujeres es en el factor de
satisfaccion con la formacion (estadistico F): se detecta que las mujeres tienen un
grado de satisfaccion de 0,0784 superior al de los hombres.

En cuanto al cargo de los/as participantes, s6lo se han encontrado mas diferencias
significativas en la variable de aprendizaje logrado, concretamente entre directivos/as
y trabajadores/as cualificados/as (prueba de Games-Howell). En este caso, las
personas que cubren un cargo directivo obtienen un valor inferior en el aprendizaje
que los/as trabajadores/as cualificados/as, de un 0,2376. No obstante, dado que el
grupo de mandos directivos se compone de 38 personas, y no llegando a un 3% de la
muestra (2,5%), no se pueden extraer conclusiones relevantes ya que el grupo no se
considera significativo (OECD, 2009:115).

Segun el &rea de contenido de la formacion, se detectan diferencias significativas en
la intencién de transferencia, el aprendizaje logrado y los factores de rendicion de
cuentas, motivacion para transferir, locus de control interno, apoyo de los/as
comparfieros y apoyo del/a jefe/a para transferir, cuyos resultados se proceden a
explicar.

Como se observa en las tablas 36 y 37, en el locus de control y la intencion de
transferencia existen diferencias significativas entre formaciones del area tecnolégica y
juridica, y entre las formaciones sobre temas juridicos y habilidades sociales. Se

!4 S |a variable es dicotémica, no se realizan pruebas post-hoc, sino que se el analisis se limita
al valor de significacion del ANOVA.
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Tabla 36. Diferencia de medias (I-J) en locus de
control interno, segun el area de contenido
(prueba post-hoc Tukey). Fuente: elaboracion

‘ Tecnoldgica Juridica Habilidades
sociales

Tecnologica

sociales

detecta que las personas participantes en formaciones del &rea tecnoldgica y en
habilidades sociales tienen un locus de control interno mayor y mas intencion de
transferencia que las que se forman en temas juridicos.

Estas diferencias se podrian relacionar con las caracteristicas propias de las
formaciones en area de contenido juridico, como se recogi6é en el grupo de discusién
con participantes en formacion. A menudo, la formacion juridica se relaciona con
novedades en el procedimiento administrativo, cuya aplicacion no depende tanto de
uno/a mismo/a, sino de todas las personas que estan implicadas en el proceso, de su
voluntad de impulsar dicho cambio; en las palabras de un participante, “es como ser
parte de una cadena de montaje”. Posiblemente el locus de control se puede
desplazar externamente mas facilmente, ya que las personas no perciben claramente
su propio control en la transferencia; y esto podria estar influenciando también la
intencién de transferencia, inhibiéndola, no porque la gente “no quiera aplicar, sino que
no podria’.

Fuente: elaboracién propia.

‘ Tecnoldgica Juridica Habilidades
sociales

Tabla 37. Diferencia de medias (I-J) en
intencion de transferencia, segin el area de
contenido (prueba post-hoc Games-Howell).

,28027% | -,01441 Tecnoldgica ,15932* ,00018
- - " - -
Juridica 28027 20468 | [ubiie S R
— Habilidades
Habilidades 01441 29468* sociales -,00018 ,15913*

En cambio, en el caso de la rendicion de cuentas sobre la aplicaciéon de la formacion,
se detecta que la media en el area de contenido juridica es significativamente superior
a la de formaciones en tecnologias y habilidades sociales (tabla 38). Aunque, el factor
en esta area de contenido no llega a una puntuacién de facilitador de la transferencia
(2,7) estas diferencias podrian estar relacionadas, por un lado, con los motivos que
llevan a inscribirse a los cursos de formacion continua; y por el otro, a las
caracteristicas de las distintas formaciones. Las personas participantes en el grupo de
discusién de técnicos/as de formacion y jefes/as expresaron que las formaciones en
contenidos tecnolégicos y de habilidades sociales no reciben la misma consideracion
que los cursos en el area juridica, que se perciben como el “ndcleo duro” de la
administracion publica; los deméas temas, se ven como “mas ajenos en el desarrollo
del dia a dia cotidiano”, y por lo tanto, posiblemente no parecen merecer un proceso
estructurado de rendicion de cuentas.

Ademas, y segun expresaron algunas personas de ambos grupos de discusion, las
formaciones en habilidades sociales parecen menos consistentes, con “conocimientos
mas etéreos”, los/as trabajadores/as suelen matricularse en ellos mas por interés
personal que por una necesidad del puesto de trabajo o de la organizacién y en
consecuencia, no se lleva a cabo ningun proceso de rendicién de cuentas.
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Tabla 38. Diferencia de medias (I-J) en rendicion de cuentas, segun el area de
contenido (prueba post-hoc Tukey). Fuente: elaboracion propia.

E Tecnoldgica Juridica Hablll.dades
sociales

Tecnologica -,20589* -,05970

Juridica ,20589* ,14619*

‘Habilidades
sociales

,05970 -,14619*

En la siguiente tabla se aprecian las diferencias significativas en el factor de apoyo de
los/as compafieros/as para transferir, segun el area de contenido; se detecta que, en
el caso de las habilidades sociales, las formaciones presentan menos apoyo respecto
a las otras dos areas.

Esta diferencia se puede relacionar con un argumento que presentaron las personas
participantes en el GD2: que indicaron que las habilidades sociales son un campo de
formacion nuevo, que probablemente puede presentar mas resistencias vy
desconfianzas por parte de los/as compafieros/as, por su desconocimiento. Ademas,
tanto las personas participantes en formacion, como los/as jefes/as y los/as técnicos
de formacion, manifestaron que se puede producir cierta envidia, sobre todo cuando la
formacion que se ha cursado comporta ausentarse del trabajo y no se percibe como
atil.

Este aspecto se puede observar también en el factor de apoyo del/a jefe/a para
transferir, donde se han encontrado diferencias significativas entre las formaciones
juridicas respecto al area de habilidades sociales, donde la media del factor se sitla
0,18931 por debajo (aplicacion de la prueba de Games-Howell).

Tabla 39. Diferencia de medias (I-J) en apoyo de los/as compafieros/as para transferir,
segun el area de contenido (prueba post-hoc Games-Howell). Fuente: elaboracion
propia.

E Tecnoldgica Juridica Hablll-dades
sociales

Tecnologica -,03795 ,11288*

Juridica ,03795 ,15084*

Habilidades
sociales

-,11288* -,15084*

También por area de contenido, se detectan diferencias en el aprendizaje logrado;
como se ve en la tabla 40, es significativamente mayor en formaciones en contenido
tecnolégico que juridico y en habilidades sociales. Y finalmente, se encuentra que la
motivacién para transferir es de 0,10256 mas elevado (prueba post-hocTukey) es
formaciones en area tecnolégica que en la juridica.
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Tabla 40. Diferencia de medias (I-J) en aprendizaje logrado, segun el area de
contenido (prueba post-hoc Tukey). Fuente: elaboracion propia.

E Tecnoldgica Juridica Hablll.dades
sociales

Tecnologica ,17549* ,22449*

Juridica -,17549* ,04899

‘Habilidades
sociales

-,22449* -,04899

Respecto a las modalidades formativas, se encuentran diferencias significativas en
los factores de satisfaccion con la formacion, rendicién de cuentas, orientacion a las
necesidades del puesto (valor de significacion del estadistico F), y posibilidades del
entorno para la aplicacion (estadistico Welch); todas las diferencias son a favor de la
modalidad presencial respecto a la eLearning.

Los grupos de discusion realizados proporcionaron mucha informacion para interpretar
estas diferencias. En primer lugar, cabe destacar que algunas personas participantes
(sobre todo del GD2, de participantes de formacién) se mostraron sorprendidas por las
pocas diferencias entre los valores, esperandose unos resultados mucho mas bajos en
la modalidad virtual.

En cuanto a la satisfaccién con la formacion, la significacién del estadistico F informa
que la diferencia (de 0,1744 a favor de la formacion presencial) es significativa. La
informacion recogida cualitativamente confirma que, en general, la formacién
presencial suele provocar reacciones mas favorables que la modalidad elLearning.
Muchos participantes de los dos grupos de discusién coincidieron en que la modalidad
a distancia, aun siendo mas flexible, es més dificil ya que requiere mayor disciplina y
autorregulacion; la eLearning se suele escoger por motivos de conciliacion familiar y
por otros compromisos que no permitirian cumplir con el requisito de asistencia de las
formaciones presenciales, pero se asume que hay componentes de la relacién con
el/la tutor/a o los/as compafieros/as que inciden en el proceso de aprendizaje, y no
pueden ser substituidos. Ademas, no obstante la mayor flexibilidad de los cursos on-
line, algunos participantes apuntaron que pueden generar problemas porque la
persona participante no tiene un tiempo asignado para su formacién, “sabes que tienes
que rascar tiempo, a veces de tu trabajo, y no siempre te puedes conectar”, “te coge
tiempo personal, fines de semana”, y esta puede ser una razén por la cual la
satisfaccion con la formacién eLearning es menor. Una Ultima explicacion de este
resultado, extraida también de los resultados cualitativos, seria que hay
trabajadores/as que piden una formacion determinada en modalidad presencial y, al no
haber plazas, se les asigna una en modalidad eLearning; esto podria determinar un
descontento que influiria en los resultados de este factor.

Otra diferencia significativa (estadistico F) que se ha detectado por modalidad
formativa se refiere a la rendicion de cuentas, de 0,0892 inferior en la formacion
eLearning. Este resultado también se puede interpretar con la informacién extraida de
los grupos de discusién; segun algunas personas participantes en formacion, los
cursos presenciales son mas evidentes, porque los/as trabajadores/as se ausentan del
lugar de trabajo, y es mas facil que a su vuelta, un mando superior pida explicaciones
sobre la formacion, y posteriormente sobre su aplicacién. Sin embargo, en el caso de
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la eLearning, “a veces ni se sabe que se esta haciendo”, lo que explica la ausencia
general de procesos establecidos de rendicion de cuentas.

El factor de orientacion a las necesidades del puesto de trabajo también presenta
diferencias significativas (estadistico F) por modalidad, situando la formacion
presencial 0,0885 por encima de la eLearning. Este resultado se podria relacionar, de
acuerdo con las percepciones de las personas participantes en los grupos de
discusion, con el numero de alumnos/as en los cursos; en los presenciales, el grupo es
mas reducido, por lo tanto seria mas facil personalizar la formacion, ajustandola a las
necesidades de los/as participantes y a sus puestos de trabajo en concreto.

Finalmente, se detecta una diferencia significativa (estadistico Welch) en el factor de
posibilidades del entorno para la aplicacién, que obtiene una media inferior (del
0,0866) en las formaciones eLearning.

3.3. Resultados sobre los factores determinantes de la transferencia de la
formacion en el G1 (FET-ETAPE)

En este apartado, se presentan los resultados sobre los factores de la transferencia
obtenidos en el G1 (para recordar el criterio de formacion del G1, ver apartado 2.2):
los/as trabajadores/as de la administracibn publica de las cuatro CCAA, que
respondieron al cuestionario FET-ETAPE en castellano (Aragon, Castilla-La Mancha,
Castilla y Ledn y Comunidad Valenciana), y que contestaron al cuestionario CTd de
transferencia. La muestra de este analisis se compone de 1.148 casos (el 72,8% de
los casos de la muestra global, presentada en el apartado 3.2.).

3.3.1. Perfil de los/as participantes en formacién en la administracion publica

Como se puede ver en las figuras siguientes, la composicién de la muestra es
parecida a la global. Son mayoritariamente mujeres, con sélo el 34% de hombres;
entre los cargos, destacan los trabajadores/as cualificados/as (el 33%) y los/as
técnicos/as (el 35%). El grupo menos numeroso es el de cargos directivos, con el 3%.

En cuanto a la distribucion por comunidades auténomas, la muestra es equilibrada,
aunque se observa que Aragoén, con el 31%, es la que proporciona un mayor numero
de casos de la muestra. Se recogieron 353 cuestionarios en Aragén, 319 en Castilla y
Ledn, 252 en la Comunidad Valenciana, y 218 en Castilla-La Mancha.

La muestra es equilibrada también segun el area de contenido de la formacién; con el
37% del &mbito tecnoldgico, el 31% del juridico, y el 32% del ambito de las habilidades
sociales.

Por modalidad formativa, se observa que en la muestra hay una ligera mayoria de
formaciones presenciales (el 53%); sin embargo, la distribucion es equilibrada, dado
que la modalidad de la formacién era un criterio de muestreo en la primera fase del
estudio.
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Finalmente, la figura 47 es un histograma de las edades en la muestra; se observa que
la distribucibn no presenta una curva normal, ya que hay una acumulacion de
participantes en su extremo izquierdo. La edad media son 43 afios; la minima 25, y la

maxima 68.

Figura 41. Distribucién de los participantes
segun el sexo. Fuente: elaboracion propia.
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Sexo
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m Mujer
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Tabla 43. Cuestionarios recogidos por

comunidad autébnoma. Fuente: elaboracién
propia.

recogidos

Aragon 353
Castilla-La Mancha 218
Castillay Le6n 319
Comunidad Valenciana 252
Total 1.142

Figura 45. Distribucion de los participantes por
area de contenido de la formacion. Fuente:
elaboracion propia.
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Figura 42. Distribucion de los participantes segun
el cargo. Fuente: elaboracion propia.
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Figura 44. Distribucion de los participantes segun

la comunidad auténoma. Fuente: elaboracion
propia.
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Figura 46. Distribucion de los participantes segun
la modalidad formativa. Fuente: elaboracion propia.
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Figura 47. Distribucion de los participantes por edades. Fuente: elaboracion propia.
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Con el objetivo de conocer si existen desigualdades en la proporcién de hombres y
mujeres en la muestra, segun otras caracteristicas de perfil, se llevo a cabo un andlisis
mediante pruebas Z, que permite determinar la existencia de diferencias significativas
(al 95%) entre los porcentajes obtenidos por cada una de las categorias de la variable,
entre el sexo y el resto de las variables de cruce, como son el cargo, el area de
contenido de la formacién, y la modalidad formativa.

En la muestra global, sélo se detectaron diferencias significativas en la proporcion de
hombres y mujeres que participan en formacion, segin el cargo que ocupan; en
concreto, en los casos de los mandos intermedios y técnicos, donde se observa un
porcentaje superior de hombres que se forman, y en los trabajos cualificados, donde el
porcentaje de mujeres que se forman es mayor. La figura 48 ilustra los porcentajes de
trabajadores y trabajadoras de la administracion publica que participan en formacion,
distribuidos/as en los distintos cargos.
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Figura 48. Diferencia de proporciones de hombres y mujeres participantes en
formacion, por cargo. Fuente: elaboracion propia.
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Segun area de contenido y modalidad formativa, como muestran las pruebas Z, no hay
diferencias significativas. En las tablas 49 y 50 se presentan los resultados que, como
se puede ver, son bastante equilibrados.

Tabla 49. Diferencias de proporciones de hombres y mujeres por area de contenido de
la formacion. Fuente: elaboracién propia.

FE—

Tecnoldgica 38,17% 35,60%
Juridica 114 29,01% 245 32,67%
Habilidades sociales 129 32,82% 238 31,73%

Tabla 50. Diferencias de proporciones de hombres y mujeres por modalidad formativa.
Fuente: elaboracion propia.

Modalidad formativa

Presencial 56,49% 50,67%
eLearning 171 43,51% 370 49,33%

3.3.2. Factores de la transferencia en la muestra global

A continuacion se presentan los resultados obtenidos del cuestionario FET-ETAPE, de
factores de la transferencia, y CTd, de transferencia, que fueron administrados al G1;
se analizaron con la finalidad de averiguar si se presentan diferencias respecto a
aguéllos que sélo respondieron al cuestionario FET-ETAPE.

Se puede apreciar que los resultados descriptivos de los factores de la transferencia
en el G1 es parecido a los de los cuestionarios FET-ETAPE en la muestra global (ver
apartado 3.2.2.). No se encuentra ninguna barrera para la transferencia, aunque el
factor de rendicion de cuentas se sitia como un riesgo de barrera. Los factores que
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obtienen un valor méas elevado, y los Unicos que representan facilitadores fuertes de la
transferencia, son la satisfaccién con la formacion, y la motivacion para transferir;
todos los demas factores constituyen facilitadores débiles; tal y como se detecto en la
muestra global. En el anexo 9 se presenta el grafico de los resultados globales en la
muestra G1.

3.3.3. Resultados descriptivos de transferencia

En la figura 51 se muestra una descripcion de los resultados de la formacion
analizados: la intencion de transferencia y el aprendizaje logrado, evaluados mediante
el instrumento FET-ETAPE, y la percepcion de transferencia, del cuestionario CTd.
Como se observa, las primeras dos variables obtienen un resultado elevado, mientras
que la percepcion de transferencia se aproxima mas al 3, con un resultado medio-alto.
Este resultado podria indicar que, aunque las personas participantes hayan aprendido
durante la formacion y tengan la voluntad de transferir, no creen que hayan aplicado
los aprendizajes en sus lugares de trabajo en la medida en qué cabria esperar.

Figura 51. Andlisis descriptivo de los resultados de la formacién. Fuente: elaboracion
propia.

4 412 @ 412 @
342 Q)
3
2
1 - p
h
g “, e,
g ) .
‘g, @, Y
% ¢, %
& 3 2
g s b
e A
"%

Ademas, el cuestionario CTd pedia a los/as participantes que valoraran, en una escala
del 0 al 10, en qué medida su actuacién profesional habia cambiado como resultado
de la formacién. En la figura 52 se puede ver el histograma con la distribucién de las
respuestas: se observa que no es simétrica, ya que que se acumulan casos en el
extremo izquierdo (valores bajos de la escala de medida).

Aunqgue la mayoria de las personas que contestaron (675 casos, el 44%) puntuaron
entre 5 y 7 su mejora profesional, 56 participantes en formacion (el 3,65%) la
puntuaron con un 0, y 47 personas (3,07%) la valoraron con un 1. La media fue de
4,88 con una desviacion tipica de 2,08.
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Figura 52. Mejora percibida de la actuacion profesional, como resultado de la
formacion. Fuente: elaboracion propia.
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3.4. Capacidad predictiva del modelo FET-ETAPE

En el modelo desarrollado para el estudio ETAPE, se establecid que los factores
emergentes del andlisis factorial exploratorio del cuestionario FET-ETAPE (ver
apartado 3.1.1.) se tratarian como hipotéticas variables causales de la intencién de
transferencia, el aprendizaje logrado, y la percepciéon de transferencia, consideradas
como variables dependientes. Para establecer la relacion causal entre variables, la
prueba estadistica que se utiliza es la regresion; en este apartado, se presentan los
resultados de las regresiones simples y mudltiples, que acabaran configurando los
modelos predictivos de la transferencia.

3.4.1. Regresiones simples con el grupo G1

La regresion simple permite identificar el impacto de cada variable independiente (o
factor) en las variables dependientes, sin que interfieran las demés variables. Para
poder realizar este andlisis, primero se comprobd que no se infringia ninguna de los
presupuestos de la regresion: linealidad, independencia, homocedasticidad,
normalidad y no colinealidad. Después se procedio a realizar las regresiones simples
en cada una de las variables dependientes.

En las tablas 53 y 54 se visualizan los resultados de los andlisis; en la primera
columna, se muestran las variables independientes que se consideran en cada caso;
en la segunda columna, el porcentaje de varianza de la variable dependiente que se
explica con este factor (obtenido a partir de la R® ajustada); y en la tercera, el
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coeficiente tipificado Beta, que explica la polaridad de la relacion (positiva o negativa),
y la fuerza de la relacién (teniendo en cuenta que los valores de la Beta pueden ir del 0
al 1).

En la tabla 53 podemos ver las relaciones de cada variable con la intencién de
transferencia. Se observa que la motivacion para transferir es el factor que permite
explicar la mayor proporcion de varianza de la intencion de transferencia, el 55,5%;
seguido por la orientacién a las necesidades del puesto de trabajo y el locus de control
interno. El factor que menos varianza explica es la rendicion de cuentas: es decir, que
en el 94,5% de los casos no explica la intencion de transferencia. Todos los
coeficientes Beta son positivos, lo cual indica una relacion directa; mirando los valores,
se ve que la motivacién para transferir es el factor que tiene una relacion més fuerte
con la intencion.

Tablas 53. Regresiones simples de cada factor con la intencién de transferencia.
Fuente: elaboracién propia.

Aprendizaje logrado 23,8% ,488**
Satisfaccion con la formacion 16,1% ,402%*
Rendicion de cuentas 5,5% ,237**
Orientacion a las necesidades del puesto de trabajo 36,7% ,606**
Posibilidades del entorno para la aplicacion 8,8% ,297**
Motivacion para transferir 55,5% | 745%*
Locus de control interno 35,6% ,597**
Apoyo de los/as comparieros/as para transferir 13,2% ,364**
Apoyo del/a jefe/a para transferir 13,2% ,364**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

En la siguiente tabla, se presentan las relaciones de los factores con la variable de
aprendizaje logrado; como se observa, el factor que méas varianza explica es la
satisfaccion con la formacion, con un 48,2%; mirando el coeficiente tipificado, se
puede observar que también es el factor que tiene una relacion mayor con la variable
dependiente.

También se observa que otras variables que tienen un impacto importante en el
aprendizaje son la motivacion para transferir y la intencién de transferencia.
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Tabla 54. Regresiones simples de cada factor con el aprendizaje logrado. Fuente:
elaboracion propia.

% devarianza

Variable independiente . Beta
explicada

Intencion de transferencia 23,8% ,488**
Satisfaccion con la formacion 48,2% ,694**
Rendicion de cuentas 2% ,143**
Orientacion a las necesidades del puesto de trabajo 27% ,520**
Posibilidades del entorno para la aplicacién 1,6% ,130**
Motivacion para transferir 33,1% ,576%*
Locus de control interno 12% ,347**
Apoyo de los/as comparieros/as para transferir 7,3% 27 1%
Apoyo del/a jefe/a para transferir 4,5% ,215**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Sucesivamente, se realizaron regresiones simples de todas las variables en la
percepcién de transferencia y en la mejora percibida de la actuacion profesional,
poniendo en relacion los resultados del instrumento FET-ETAPE, de evaluacion de los
factores, con los del cuestionario CTd, de transferencia.

En la tabla 55 se muestran las regresiones hacia las dos variables dependientes. En
primer lugar, se observa que todos los coeficientes de todas las variables resultaron
significativos en T, es decir, todas las variables tienen algun impacto en la percepcion
de transferencia y en la mejora percibida de la actuacién profesional. Ademas, todos
los coeficientes estandarizados Beta son positivos, lo cual quiere decir que tienen una
relacion directa.

Se detecta que, en los dos casos, el factor que mas impacto tiene es orientacion a las
necesidades del puesto de trabajo, que explica el 27,6% de la varianza de la
percepcion de transferencia, y el 26,6% de la varianza de la mejora percibida de la
actuacioén profesional. A este factor le siguen, por impacto, el aprendizaje logrado en el
caso de la mejora percibida; y el locus de control interno, en el caso de la percepcién
de transferencia. Destaca que el factor posibilidades del entorno para la aplicacion es
el gue tiene menos impacto en las dos, seguida por el apoyo de los/as compafieros y
del/a jefe/a para transferir.
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Tabla 55. Regresiones simples de cada factor con la percepcion de transferencia y la
mejora percibida de la actuacién profesional. Fuente: elaboracion propia.

Percepcién  Mejora
Variable independiente transferencia percibida

% Beta % Beta |
Intencion de transferencia 15,9% | ,399** | 14,3% | ,380**
Aprendizaje logrado 13,5% | ,369** | 15,4% | ,393**
Satisfaccion con la formacion 15% | ,389** | 14,7% | ,384**
Rendicion de cuentas 7,8% | ,281** | 7,5% | ,275**
Orlen.tamon a las necesidades del puesto de 27.6% | 526 | 26.6% | 516
trabajo
Posibilidades del entorno para la aplicacién 57% | ,241** | 3,5% | ,190**
Motivacion para transferir 9,6% | ,311** | 11,9% | ,346**
Locus de control interno 16,4% | ,406** | 13,7% | ,371**
Apoyo de los/as comparieros/as para transferir 6,5% | ,256** | 5,5% | ,237**
Apoyo del/a jefe/a para transferir 6,7% | ,260** | 5,8% | ,243**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

3.4.2. Regresiones multiples con el grupo G1

Después de analizar las regresiones simples, se realizaron regresiones multiples para
averiguar el rol de cada variable del modelo en el conjunto de los factores.

3.4.2.1. Regresién multiple sobre el aprendizaje logrado

Los primeros andlisis se llevaron a cabo con toda la muestra global; el método seguido
fue el de introduccién. En primer lugar, se introdujeron todos los factores, y la variable
de aprendizaje logrado, como variable dependiente. La R? corregida que resulté del
modelo fue de 0,57; sin embargo, se observé que algunas variables no eran
significativas en T. Se repiti6 el analisis, excluyendo intenciébn de transferencia,
posibilidades del entorno para la aplicacion, locus de control interno, apoyo del/a jefe/a
para transferir. En este caso, se obtuvo una R? de 0,571, que significa que el modelo
explica el 57,1% de la varianza de la variable dependiente; todos factores eran
significativos al 95%.

En la tabla siguiente se presenta un resumen de los valores obtenidos en este modelo;
se puede observar que todas las variables introducidas son significativas, y que el
factor que tiene una relacion mas fuerte con el aprendizaje logrado es la satisfacciéon
con la formacion, seguida de la motivacion para transferir. Se nota también que la
rendicion de cuentas tiene un coeficiente bajo y negativo, lo que indica una relaciéon
indirecta con la variable dependiente.
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Tabla 56. Regresion multiple del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado.
Fuente: elaboracién propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente - — tipificado Beta
(Constante) ,358 ,099
Satisfaccion con la formacion 467 ,019 ,496**
Rendiciéon de cuentas -,036 ,017 -,043*

Orientacién a las necesidades
del puesto de trabajo

Motivacion para transferir ,328 ,026 ,260**
Apoyo de los/as compafieros/as
para transferir

,118 ,019 ,141**

,036 ,018 ,042*

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01
A partir de los valores obtenidos, se formulé el modelo de la siguiente manera.

Figura 57. Férmula matematica del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado.
Fuente: elaboracion propia.

Aprendizaje logrado = 0,358 + 0,496 Satisfaccion con la formacién + 0,260
Motivacién para transferir + 0,141 Orientacion a las necesidades del puesto de

trabajo + 0,042 Apoyo de los/as compaferos/as para transferir - 0,043 Rendicion
de clientas

El modelo elaborado se ilustra graficamente en la figura 58; donde la variable
aprendizaje logrado se presenta con el nombre de resultados de aprendizaje. De este
modo, se pretende que la variable aprendizaje logrado sea identificada rapidamente
como uno de los resultados de la formacion —junto con la transferencia-.

Figura 58. Modelo de factores de los resultados de aprendizaje. Fuente: elaboracion

propia.
/ Orientacion a las \
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conla
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3.4.2.2. Regresiéon multiple sobre la intencién de transferencia

También se llevo a cabo una regresiéon mdultiple de los factores en la variable de
intencidon de transferencia, introduciendo todos los factores y la variable aprendizaje
logrado. Emergié un modelo que explicaba el 67,4% de la varianza, pero rendicion de
cuentas, apoyo de los/as compafieros/as, apoyo del/a jefe, y aprendizaje logrado no
eran significativos en T. Se procedié entonces con otra regresion multiple, excluyendo
las variables no significativas, y emergié un modelo con una R? ajustada satisfactoria
(0,673), de 5 factores. En la tabla siguiente se puede observar que en este caso, todas
las variables introducidas son significativas, y todas tienen una relacion directa con la
intencion de transferencia excepto satisfaccion con la formacion, que tiene un
coeficiente muy bajo. El factor que mas peso tiene en el modelo es la motivacion para
transferir, que obtiene los coeficientes mas elevados.

Tabla 59. Regresion mdultiple del modelo de factores hacia la intencion de
transferencia. Fuente: elaboracion propia.

. . . Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente tipificado Bet
B Error estandar ipificado beta

(Constante) -,150 ,091
Satisfaccién con la formacion -,048 ,017 -,050**
Orientacion a las ngce5|dades 190 016 2045
del puesto de trabajo
P05|b.|llda.d,es del entorno para 049 016 050+
la aplicacion
Motivacion para transferir ,688 ,023 ,539**
Locus de control interno , 194 ,015 ,239**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

En base a los resultados obtenidos, se formul6 el modelo como aparece en la figura
60.

Figura 60. Férmula mateméatica del modelo de factores hacia la intenciéon de
transferencia. Fuente: elaboracion propia.

Intencion de transferencia = - 0,150 + 0,539 Motivacion para transferir + 0,239
Locus de control interno + 0,224 Orientacién a las necesidades del puesto de
trabajo + 0,050 Posibilidades del entorno para transferir - 0,050 Satisfaccion con la
formacion

El modelo se puede visualizar en la figura siguiente.
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Figura 61. Modelo de factores de la intencién de transferencia. Fuente: elaboracién
propia.
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3.4.2.3. Regresién multiple sobre la mejora percibida de la actuacion profesional

Finalmente, se procedié a analizar el modelo de regresiones mdltiples hacia los
resultados de transferencia: la mejora percibida de la actuacién profesional y la
percepcion de transferencia.

Después de verificar que no se incumplian los supuestos de la regresion, se incluyeron
en el modelo (con método introduccién) todos los factores y la variable mejora
percibida de la actuacion profesional, esta Ultima como variable dependiente.
Resulté un primer modelo que explicaba un 30,8% de varianza, pero donde tres
factores no eran significativos en la prueba T: motivacion para transferir, apoyo de
los/as compafieros/as para transferir, y apoyo del/a jefe/a para transferir.

Entonces se repitid el analisis habiendo excluido los tres factores; pero en este
segundo modelo, posibilidades del entorno para la aplicacion no era significativo.

Se elimin6 también este factor, y se volvié a introducir las 4 variables restantes en el
modelo; la R? corregida nos informé que podia explicar el 30,3% de la varianza, y
todos los factores eran significativos en T. Como se puede observar en la tabla 62,
todos los factores tienen una relacién directa con la mejora percibida, y el factor que
mas peso tiene es la orientaciéon a las necesidades del puesto de trabajo, con una
Beta de 0,341.
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Tabla 62. Regresién multiple del modelo de factores hacia la mejora percibida de la
actuacioén profesional. Fuente: elaboracion propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente - —— inilicanolEar
(Constante) -2,312 ,370
Satisfaccién con la formacion ,521 ,091 ,165**
Rendicion de cuentas ,219 ,077 ,078**

Orientacion a las necesidades

*%
del puesto de trabajo 960 ,093 341

Locus de control interno ,325 ,078 ,121%*

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

A partir de estos valores, se formulé el modelo como se describe en la figura
siguiente.’®

Figura 63. Férmula matematica del modelo de factores hacia la mejora percibida de la
actuacion profesional. Fuente: elaboracion propia.

Mejora percibida = - 2,312 + 0,341 Orientacion a las necesidades del puesto de
trabajo + 0,165 Satisfaccion con la formacién + 0,121 Locus de control interno +
0,078 Rendicion de cuentas

3.4.2.4. Regresion multiple sobre la percepcion de transferencia

A continuacién, se realiz6 una regresion mdltiple de todos los factores hacia la
percepcién de transferencia. Resultdé un modelo que explicaba el 33% de la
varianza, pero encontramos que 3 factores no eran significativos: motivacion para
transferir, apoyo de los/as comparfieros/as y del/a jefe/a para transferir; se destaca que
son las mismas variables que no resultaron significativas en T en la primera regresion
hacia la mejora percibida.

Se excluyeron entonces estos factores, y se volvié a realizar la regresion. Esta vez
todos los factores resultaron significativos, y la R? corregida era de 0,329: lo cual
implica que el modelo elaborado es capaz de explicar casi el 33% de la varianza de la
transferencia, un porcentaje que se puede considerar adecuado en ciencias sociales™®.
Como se puede ver en la tabla 64, orientacion a las necesidades del puesto de trabajo
sigue siendo el factor con mas peso en el modelo, seguido por satisfaccién con la
formacion; pero aqui, en cambio, aparece posibilidades del entorno para la aplicacion.

> El grafico correspondiente al modelo de factores sobre la mejora percibida de la actuaciéon
profesional se puede encontrar en la figura 68, integrado en el grafico global de factores y
escalas independientes.

*1aR?se puede interpretar como el tamafo del efecto; su magnitud se puede valorar o bien
en términos relativos, comparandola con otros estudios, variables semejantes, y en el mismo
contexto (Morales Vallejo, 2011); o bien siguiendo las orientaciones elaboradas por Cohen
(1988). En este caso, dada la ausencia de estudios similares en nuestro contexto, se asume
que la R’ obtenida (0,332) indica un tamafio del efecto grande, siguiendo las indicaciones de
este autor (Cohen, 1988).
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Tabla 64. Regresion multiple del modelo de factores hacia la percepcion de
transferencia. Fuente: elaboracion propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente e
B Error estandar pliesile Eet

(Constante) ,588 ,145
Satisfaccién con la formacion ,180 ,031 ,165**
Rendicion de cuentas ,079 ,026 ,081**
Orientacion a las ngce5|dades 317 032 326
del puesto de trabajo
P03|b_|llda_d,es del entorno para 106 030 094+
la aplicacion
Locus de control interno ,118 ,028 ,126**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01
El modelo resultante se puede formular como en la figura 65.

Figura 65. Férmula matematica del modelo de factores hacia la mejora percibida de la
actuacion profesional. Fuente: elaboracion propia.

Percepcién de transferencia = 0,588 + 0,326 Orientacion a las necesidades del
puesto de trabajo + 0,165 Satisfaccion con la formacion + 0,126 Locus de control

interno + 0,094 Posibilidades del entorno para transferir + 0,081 Rendicion de
clientas

El modelo se visualiza con la figura siguiente, donde la variable percepcién de
transferencia se denomina resultados de transferencia.

Figura 66. Modelo de factores de los resultados de transferencia. Fuente: elaboracion
propia.
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3.4.2.5. Modelo general de factores de la transferencia

Integrando los modelos de regresién conjunta hacia la percepcion de transferencia, la
intencidon de transferencia y el aprendizaje logrado, y las regresiones simples entre
estas escalas independientes, se obtiene el modelo general que se presenta a
continuacion. En la fila central de la figura 67 se pueden ver los resultados de
aprendizaje, correspondientes al constructo de aprendizaje logrado; la intencion de
transferencia; y los resultados de transferencia, correspondientes al factor de
transferencia percibida.

Respecto a los factores que especificamente tienen una relacion con los resultados de
transferencia, se observa que el que tiene un mayor coeficiente, y por lo tanto un
mayor peso, es la orientacion a las necesidades del puesto de trabajo. Las otras
escalas independientes, es decir, los resultados de aprendizaje y la intencion de
transferencia, también tienen un impacto relativamente elevado en la transferencia.

Figura 67. Modelo general de factores de la transferencia: Resultados de
transferencia. Fuente: elaboracion propia.
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En el modelo general, en la figura 67, se pueden apreciar las relaciones conjuntas de
los factores hacia los resultados y la intencion de transferencia. Se puede observar
que en él aparecen todos los factores emergidos en el analisis factorial, excepto el
apoyo del/a jefe/a para transferir. Esta ausencia fue un elemento que sorprendi6
también a las personas participantes en los grupos de discusion, aunque algunos
apuntaron que, aunque no aparezca como factor, puede que la influencia de los
superiores influya en la actitud de los/as trabajadores/as, y por lo tanto en el apoyo
gue reciben los/as participantes en formacion por parte de sus compafieros/as.

Otro elemento del modelo que se discutié en los grupos de discusion fue la relacién
inversa entre la satisfaccion con la formacién y la intencion de transferencia, que se
vinculé al echo que se participa también en actividades formativas méas por intereses
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personales que por necesidades del puesto de trabajo o de la organizacién; por lo
tanto, un curso puede satisfacer mucho, y sin embargo puede no haber intencion de
aplicacion, porque los contenidos no tienen vinculacién con la realidad laboral. Este
fendbmeno se daria sobre todo en la formacion libre o “de catalogo”, a la cual el/la
trabajador/a se matricula por su propia voluntad, mas que en los cursos que son
estratégicos para un puesto de trabajo en concreto.

Un dltimo elemento del modelo que se puede interpretar a la luz de la informacién
extraida en los grupos de discusion fue la relacion entre la rendicion de cuentas y el
aprendizaje logrado, de polaridad negativa. En ambos, los/as participantes confirmaron
la percepcion que, si una persona sabe que tendrd que rendir cuentas de una
formacion y su aplicacion, se sentira menos libre de aprender, y esto influiria en los
resultados de aprendizaje. Otro tipo de explicacién, que también emergié tanto en el
grupo de discusion con los/as técnicos de formacibn como en el de los/as
participantes, apuntaba que los/as participantes en formacién podrian decir que no
aprenden lo suficiente, para no tener que rendir cuentas, ya que esto podria
generarles un trabajo extra.

También se destaca que los factores motivacion para transferir y apoyo de los/as
compaferos para transferir no tienen una relacion directa con los resultados de
transferencia; aunque, impactando en los resultados de aprendizaje y en la intencién
de transferencia, es de suponer que indirectamente influyan en la transferencia.
Ademas, como se ha presentado en la tabla 64 de regresiones simples, los dos
factores presentaban una regresion en los resultados de transferencia; sin embargo,
en la regresién multiple no son significativas, probablemente porque hay otros factores
gue inhiben estas relaciones.

En segundo lugar, se observa que el factor de rendicion de cuentas, que como
aparece en el apartado 3.4.2.1 presentaba una relacion inversa con los resultados de
aprendizaje, en cambio afecta positivamente los resultados de transferencia, con un
coeficiente Beta de 0,081. Igualmente la satisfaccion con la formacion, que tiene un
coeficiente negativo en la regresién con la intenciéon de transferencia, presenta una
Beta de 0,165 en relacion a los resultados de transferencia.

En la figura 68, se presenta el modelo general de factores, pero con el constructo
mejora percibida de la actuacion profesional. Se puede observar que es muy parecido
al anterior; con la diferencia que el factor posibilidades del entorno no tiene un impacto
en la mejora.
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Figura 68. Modelo general de factores de la transferencia: Mejora profesional. Fuente:
elaboracion propia.
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3.4.3. Regresiones multiples segun area de contenido

Una vez analizadas las regresiones en la muestra global, se estudiaron los modelos de
factores en cada area de contenido de la formacién, y por cada modalidad formativa.

Respecto a las formaciones del area de contenido tecnoldgica, emergieron como
factores del aprendizaje logrado los factores satisfaccién con la formacién y motivacion
para transferir; se tuvieron que excluir del modelo de regresion hacia aprendizaje
logrado los factores: rendicion de cuentas, orientacion a las necesidades del puesto de
trabajo, posibilidades del entorno para la aplicacion, locus de control interno, apoyo de
los/as compafieros/as, apoyo del/a jefe/a, y la variable de intencién de transferencia,
porque no eran significativos en T.

Resulté asi un modelo de 2 factores (los dos significativos al 99%), satisfaccion con la
formacién y motivacion para transferir, que explicaba el 57,5% de la varianza; es decir,
en las formaciones de contenido tecnoldgico, son los Unicos factores entre los
estudiados que pueden predecir el aprendizaje de las personas participantes.
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Tabla 69. Regresion multiple del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado, en el
area de contenido tecnoldgica. Fuente: elaboracién propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente - —— inilicanolEar
(Constante) ,381 ,160
Satisfaccién con la formacion ,545 ,030 ,578**
Motivacion para transferir ,368 ,040 ,294**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

En cuanto a la intencion de transferencia, después de la primera regresion realizada
se excluyeron aprendizaje logrado, posibilidades del entorno para la aplicacion, y
apoyo de los/as compafieros/as para transferir, porque no resultaron significativos.
Emergi6 asi un modelo de seis factores, con una R? corregida del 0,675, que se
presenta en la tabla 70. Los factores emergidos son motivacion para transferir, con el
coeficiente Beta mas elevado; orientacion a las necesidades del puesto de trabajo;
locus de control interno; apoyo del/a jefe/a para transferir; satisfaccion con la
formacion; y rendicién de cuentas; éstos ultimos dos, con coeficientes negativos.

Se destaca que, respecto al modelo correspondiente al conjunto de las acciones
formativas, aparecen algunas diferencias. En primer lugar, emerge el factor de apoyo
del/a jefe/a para transferir que, aungque no tiene un coeficiente elevado, es significativo.
En cambio, no emerge el factor posibilidades del entorno para la aplicacion como un
factor explicativo de la intencion de transferencia en el area tecnoldgica. Finalmente,
vemos que la rendicién de cuentas tiene una relacion inversa: cuanto mas rinden
cuentas de la formacion los participantes, menos intencion de transferir tienen.

Tabla 70. Regresion mdultiple del modelo de factores hacia la intencion de
transferencia, en el &rea de contenido tecnoldgica. Fuente: elaboracion propia.

. . . Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente tipificado Bet
=] Error estandar Ipificado beta
(Constante) ,254 ,145
Satisfaccion con la formacion -,107 ,028 -,115**
Rendicién de cuentas -,073 ,025 -,091**

Orientacion a las necesidades

. ,207 ,02 ,259%*
del puesto de trabajo 0 028 59
Motivacion para transferir ,679 ,039 ,546**
Locus de control interno ,187 ,025 ,235**
Apoyo o!el/a jefela para 060 021 096+
transferir

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01
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Respecto al modelo de regresion hacia la variable percepcion de transferencia, del
analisis hubo que excluir las variables intencién de transferencia, aprendizaje logrado,
motivacién para transferir, apoyo de los/as compafieros y del/a jefe/a para transferir,
ya gue no resultaron significativos en T. Se repitid la regresion conjunta, pero el factor
rendicion de cuentas tampoco resulté significativo; se excluyd, se volvieron a introducir
los otros factores, y finalmente resulté un modelo de cuatro factores (satisfaccion con
la formacidn, orientacion a las necesidades del puesto de trabajo, posibilidades del
entorno para transferir, y locus de control interno) que explicaba el 33,2% de la
varianza; el modelo se presenta en la tabla 71.

Se observa que el factor que tiene una relacion mas fuerte con la transferencia es la
orientacion a las necesidades del puesto de trabajo, con una Beta de 0,358; y la mas
débil, posibilidades del entorno para la aplicacién. No obstante, se destaca que éste
factor, que emerge en el &mbito tecnoldgico, no se encuentra significativo en la
globalidad de las formaciones. En cambio, la rendicion de cuentas no obtiene una
significacion en T.

Tabla 71. Regresion multiple del modelo de factores hacia la percepcion de
transferencia, en el area de contenido tecnoldgica. Fuente: elaboracion propia.

: . : Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente o
- tipificado Beta
B Error estandar
(Constante) ,616 ,235
Satisfaccion con la formacion , 142 ,052 ,127%*
Orientacion a las .neceS|dades 343 049 358+
del puesto de trabajo
P03|b.|llda.d,es del entorno para 111 046 105+
la aplicacion
Locus de control interno ,163 ,048 ,172%*

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Respecto al area de contenido juridica, después de excluir de la regresion hacia el
aprendizaje logrado los factores que no tenian significacion en T, emergié un modelo
de 3 factores que explicaba el 56,7% de la varianza: satisfaccién con la formacion,
motivacién para transferir, y apoyo de los/as comparfieros/as para transferir.

Como en el modelo general de todas las acciones formativas, la satisfaccion con la
formacion es el factor que mas peso tiene en el aprendizaje; pero en el caso del area
de contenido juridica, no aparecen la rendicion de cuentas, y la orientacion a las
necesidades del puesto de trabajo. También es destacable que, entre las diferentes
areas de contenido, la juridica es la Unica donde aparece como factor del aprendizaje
el apoyo de los/as comparieros.
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Tabla 72. Regresion multiple del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado, en el
area de contenido juridica. Fuente: elaboracién propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente . == InificanolEer
(Constante) ,208 ,163
Satisfaccion con la formacion ,504 ,034 ,B17**
Motivacion para transferir 371 ,043 ,305**

Apoyo de los/as compafieros/as o071 028 083+

para transferir

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Después, se llevd a cabo la regresién mdltiple hacia la intencién de transferencia; del
primer analisis, se excluyeron las variables que no resultaron significativas en T. Con
la segunda regresion, se obtuvo un modelo de cuatro factores (satisfaccién con la
formacion, orientacién a las necesidades del puesto de trabajo, motivacion para
transferir y locus de control interno), con una R? corregida de 0,654.

Se presenta en la tabla 73 el resumen de los valores obtenidos; observamos que la
motivacién para transferir sigue siendo el factor con mas peso en el modelo explicativo
de la intencién de transferencia.

Tabla 73. Regresion mdultiple del modelo de factores hacia la intencion de
transferencia, en el &rea de contenido juridica. Fuente: elaboracién propia.

. . . Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente AT BaE
B Error estandar

(Constante) -,059 ,161

Satisfaccion con la formacion -,073 ,035 -,067*
Orientacion a las .nece5|dades 244 033 2710

del puesto de trabajo

Motivacion para transferir ,640 ,046 JA75%*
Locus de control interno ,239 ,029 ,274%*

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

En cuanto al modelo predictivo en la percepcion de transferencia, en el primer modelo
gue se elabor6 solo un factor resulté significativo: orientacion a las necesidades del
puesto de trabajo. Entonces se repiti6 el analisis, Unicamente con este factor, y se
obtuvo un modelo con una R? corregida de 0,362.
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Tabla 74. Regresion multiple del modelo de factores hacia la percepcion de
transferencia, en el &rea de contenido juridica. Fuente: elaboracién propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente
tipificado Beta

Variable independiente

B Error estandar
(Constante) 1,383 , 142

Orientacion a las .neceS|dades 572 040 603+
del puesto de trabajo

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Para analizar el modelo especifico en el area de contenido de habilidades sociales,
se realizé una regresion conjunta de todos los factores, primero hacia el aprendizaje
logrado. En el primer modelo, la intencion de transferencia, la rendicion de cuentas, las
posibilidades del entorno, el locus de control interno, el apoyo de los/as
comparieros/as y del/a jefe/a para transferir resultaron no significativos en T. Por lo
tanto, se llevdé a cabo una segunda regresion multiple excluyendo estas variables;
resulté un modelo con una R? corregida de 0,594, de tres factores: satisfaccion con la
formacion, orientacion a las necesidades del puesto de trabajo, y motivacion para
transferir.

Como vemos en la tabla 75, la satisfaccion con la formacion es el factor del
aprendizaje que mas peso tiene en el modelo, asi como en las demés areas de
contenido y en la muestra global.

Tabla 75. Regresion multiple del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado, en el
area de contenido de habilidades sociales. Fuente: elaboracién propia.

. . . Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente . fipificado Beta
B Error estandar
(Constante) ,392 ,160
Satisfaccion con la formacion 377 ,031 ,428**

Orientacién a las necesidades

**
del puesto de trabajo 247 ,030 285

Motivacion para transferir ,290 ,045 ,225%*

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Después, se realiz6 una regresion multiple en la misma area de contenido, de todos
los factores hacia la intencién de transferencia. EI modelo explicaba el 70,8% de la
varianza, pero varias variables no eran significativas. Se llevé a cabo otra regresion,
considerando sélo los factores significativos (orientaciéon a las necesidades del puesto
de trabajo, posibilidades del entorno para la aplicacion, motivacion para transferir y
locus de control interno), y el modelo que resultdé explicaba en mayor grado la
varianza, concretamente el 70,9%.

Como vemos en la tabla 76, se observa que ésta es la Unica &rea de contenido donde
la satisfaccion con la formacion no es un factor significativo en la intencién de
transferencia; la configuracion de los demas factores es bastante parecida a la de la
muestra global, situAndose la motivacion como la que mas influencia ejerce.
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Tabla 76. Regresion mdultiple del modelo de factores hacia la intencion de
transferencia, en el area de contenido de habilidades sociales. Fuente: elaboracion
propia.

. . . Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente tipificado Bet
B Error estandar ipiticado beta
(Constante) -,249 , 139
Orientacion a las .neceS|dades 166 024 202
del puesto de trabajo
P05|b.|I|da.d'es del entorno para 065 028 063+
la aplicacion
Motivacion para transferir ,739 ,035 ,605**
Locus de control interno , 129 ,024 ,165**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01.

Por dltimo, se aplicé la regresion conjunta de los factores en la percepcion de
transferencia: cuatro factores no resultaron significativos en T: motivacion para
transferir, locus de control interno, apoyo de los/as comparieros/as y del/a jefe/a para
transferir. Se volvié a introducir en el modelo los restantes factores, y resulté una R?
corregida de 0,303.

En esta area de contenido, a diferencia del modelo global, el factor mas fuerte es la
satisfaccion con la formacién, mientras que la orientacién a las necesidades del puesto
de trabajo obtiene un coeficiente Beta mas bajo, de 0,236 (ver tabla 77). No emerge el
locus de control interno; en cambio, resulta significativo al 99% el factor posibilidades
del entorno para la aplicacion.

Tabla 77. Regresion multiple del modelo de factores hacia la percepcion de
transferencia, en el area de contenido de habilidades sociales. Fuente: elaboracion
propia.

Variable independiente Coeficientes no tipificados Coeficiente
B Error estandar tipificado Beta

(Constante) ATT ,265
Satisfaccién con la formacion ,313 ,052 ,305**
Rendicion de cuentas ,105 ,047 ,105%
Orientacion a las necesidades 238 ,056 ,236**
del puesto de trabajo
Posibilidades del entorno para 195 ,057 [ 154%*
la aplicacion

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Para poder visualizar claramente las diferencias entre los modelos que se establecen
para cada una de las &reas de contenido estudiadas y en la muestra global, se
presenta en las siguientes tablas 78, 79 y 80 un resumen de los factores de los cuatro
modelos; se visualizan en las casillas correspondiente el valor del coeficiente tipificado
Beta, cuando el factor es significativo.
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En la tabla 78, observamos que las posibilidades del entorno para la aplicacion, el
locus de control interno y el apoyo del/a jefe/a no influyen en el aprendizaje de las
personas que participan en formacion. De los demas factores, vemos que la rendicion
de cuentas sélo emerge en la muestra global; y el apoyo de los/as compaferos/as,
sélo en el resultado global y en formaciones del area juridica. Este dato se puede
interpretar a la luz del grupo de discusién que se realiz6 con participantes en
formacion, segun los cuales en los cursos de procedimientos administrativos es
necesario el apoyo de los/as compafieros/as para poder aprender y poner en practica
los aprendizajes, ya que se trata de cambios que un solo trabajador/a no puede llevar
a cabo sin el apoyo de su grupo de trabajo.

La satisfaccion con la formacion es, en todos los casos, el factor mas importante en el
aprendizaje, seguido con la motivacién para transferir.

Tabla 78. Resumen de los factores de los modelos por area de contenido en
aprendizaje logrado. Fuente: elaboracion propia.

Area de contenido

Global o o Habilidades
' Tecnolégica  Juridica .
sociales

Satisfaccion con la formacién ,496** ,578** ,517** ,428**
Rendicion de cuentas -,043** - - -
Orientacion a las n(-?'ce3|dades 1415 y y 2g5%
del puesto de trabajo
Posibilidades del entorno para B B B B
la aplicacion
Motivacion para transferir ,260** ,294%* ,305** ,225%*
Locus de control interno -- -- -- --
Apoyo de los/as 042+ . 083 .

compafieros/as para transferir

Apoyo del/a jefe/a para

transferir

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

En cuanto a los modelos sobre la intencién de transferencia, en la tabla siguiente se
aprecia que el unico factor que parece no influir en ningin caso es el apoyo de los/as
compafieros/as; mientras que el apoyo del/a jefe/a s6lo aparece en las formaciones de
ambito tecnolégico, asi como la rendicion de cuentas. Los tres factores donde
coinciden todos los modelos son la motivacion para transferir, seguida por el locus de
control interno y la orientacion a las necesidades del puesto de trabajo.
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Tabla 79. Resumen de los factores de los modelos por area de contenido en intencion

de transferencia. Fuente: elaboracién propia.

Variable independiente

Satisfaccion con la formacion

Global

Area de contenido }

Tecnolégica

Juridica

Habilidades
sociales

transferir

Rendicion de cuentas - -,091** - -
Orientacion a las ngce5|dades 204> 250% 271% 202%
del puesto de trabajo

P03|b.|llda.c{es del entorno para 050+ B B 063
la aplicacion

Motivacion para transferir ,539** ,546** JA475%* ,605**
Locus de control interno ,239** ,235** ,274%* ,165**
Apoyo de los/as

compafieros/as para transferir - - - B
Apoyo del/a jefe/a para B 096+ B B

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

En la tabla 80 se puede ver una sintesis de los modelos globales y por area de
contenido, respecto a la percepcion de transferencia, donde se pueden apreciar las
diferencias. Se observa en primer lugar que todos los coeficientes son positivos: es
decir, todas las relaciones son directas. Ademas, se detecta que hay tres factores que
no tienen una relacién con la percepcion de transferencia: motivacién para transferir,
apoyo de los/as compaferos/as, y apoyo del/a jefe/a para transferir. El Unico factor
gue coincide en todos los modelos es orientacion a las necesidades del puesto de
trabajo; mientras que el locus de control interno emerge sélo en el modelo global y en
el area tecnoldgica; la rendicion de cuentas sélo en el global y en las formaciones en
habilidades sociales; las posibilidades del entorno para la aplicacion y la satisfaccion
con la formacion, en todos los casos excepto en el area juridica.
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Tabla 80. Resumen de los factores de los modelos por area de contenido en
percepcion de transferencia. Fuente: elaboracién propia.

Area de contenido |
Variable independiente Global EEVHIGEGES

Tecnolégica| Juridica .
sociales

Satisfaccion con la formacion

Rendicién de cuentas ,081** -- -- ,105*

Orientacion a las necesidades

) , 2 *% , *% , *% ’2 *%
del puesto de trabajo 326 = el 36
P03|b.|llda.o!es del entorno para 094 105+ __ 154w
la aplicacion
Motivacion para transferir -- = - -
Locus de control interno ,126** ,172%* -- --

Apoyo de los/as
comparieros/as para transferir

Apoyo del/a jefe/a para

transferir

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

3.4.4. Regresiones multiples segin modalidad formativa

Para analizar en profundidad las relaciones entre las variables, también se realizaron
regresiones conjuntas segun la modalidad de la formacién.

En primer lugar, se introdujeron todas las variables en una regresién conjunta hacia el
aprendizaje logrado, en la modalidad presencial; pero resultaron significativos en T
sOlo los factores satisfaccion con la formacién, orientacion a las necesidades del
puesto de trabajo, y motivacion para transferir. El modelo resultante, sintetizado en la
tabla 81, explicaba el 58,4% de la varianza; la satisfacciéon con la formacién resulté ser
el factor de més peso.

Tabla 81. Regresion multiple del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado, en la
modalidad presencial. Fuente: elaboracion propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente - —— fipificado Beta
(Constante) ,186 ,128
Satisfaccién con la formacion 473 ,025 ,496**
Orientacién a las necesidades
del puesto de trabajo 149 023 75T
Motivacion para transferir ,328 ,034 ,258**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01
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Se llevo a cabo el mismo analisis pero hacia la variable de intencion de transferencia,
y hubo que excluir aprendizaje logrado, satisfaccion con la formacién, rendicion de
cuentas, posibilidades del entorno, apoyo de los comparfieros/as y de los jefes/as,
porque no eran significativos. Se volvié a ejecutar una regresion mdaltiple sin estos
factores, y resulté un modelo con una R? corregida de 0,672; donde la motivacion para
transferir, con una Beta de 0,507, es el factor mas importante, seguido de la
orientacion a las necesidades del puesto de trabajo y el locus de control interno.

Tabla 82. Regresion mdltiple del modelo de factores hacia la intencibn de
transferencia, en la modalidad presencial. Fuente: elaboracién propia.

_ . _ Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente tipificado Bet
B Error estandar ipificado Beta

(Constante) -,133 111
Orientacion a las ne_ceS|dades 186 021 215%
del puesto de trabajo
Motivacion para transferir ,657 ,031 ,507**
Locus de control interno ,228 ,019 ,279**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Por ultimo, se analizé el modelo de regresion en la percepcién de transferencia. En el
caso de la formacién presencial, del primer modelo elaborado se tuvieron que excluir
cuatro factores: posibilidades del entorno para la aplicacion, motivacion para transferir,
apoyo de los/as compafieros/as y del jefe/a para transferir. Una vez introducidos los
demas factores, el modelo que emergié explicaba el 35,9% de la varianza, y se
componia de los factores que se presentan en la figura siguiente. Como se observa, el
factor mas potente es la orientacién a las necesidades del puesto de trabajo, y la
configuracion de los otros tres factores también refleja el modelo de la muestra global.

Tabla 83. Regresion multiple del modelo de factores hacia la percepcion de
transferencia, en la modalidad presencial. Fuente: elaboracion propia.

: . : Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente e
tipificado Beta
=] Error estandar

(Constante) ,788 ,169

Satisfaccion con la formacion ,133 ,040 ,124**
Rendicién de cuentas ,125 ,033 ,134**
Orientacion a las necesidades 313 040 308+

del puesto de trabaio

Locus de control interno ,196 ,034 ,218**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01
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En cuanto a la modalidad eLearning, la primera regresion mdltiple que se realizé
revel6 que las variables intencién de transferencia, rendicién de cuentas, posibilidades
del entorno para la aplicacion, locus de control interno, apoyo de los/as compafieros/as
y del/a jefe para transferir, no tenian una relacién significativa con el aprendizaje
logrado. Por lo tanto, se repitié la regresion excluyendo estas variables.

Resulté un modelo de tres factores (satisfaccion con la formacion, orientaciéon a las
necesidades del puesto de trabajo y motivacion para transferir), que explicaba el
58,3% de la varianza, cuyo resumen se presenta en la tabla 84. Se puede observar
que, aunque los valores sean diferentes, los factores que emergen son los mismos:
satisfaccion en primer lugar, seguido por la motivacién y la orientacion a las
necesidades del puesto de trabajo.

Tabla 84. Regresion multiple del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado, en la
modalidad eLearning. Fuente: elaboracion propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente
Variable independiente tipificado

B Error estandar Beta
(Constante) ,458 ,136
Satisfaccion con la formacién ,506 ,029 ,538**
Orientacion a las n(-?'ce3|dades 078 026 004+
del puesto de trabajo
Motivacion para transferir 324 ,038 ,258**

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Respecto al modelo de regresion, en la modalidad elLearning, hacia la intenciéon de
transferencia, se realizé6 un primer andlisis del cual hubo que excluir: aprendizaje
logrado, rendicion de cuentas, posibilidades del entorno para la aplicacion, y apoyo
del/a jefe/a para transferir. En el segundo modelo, como se puede ver en la tabla 85,
todos los factores resultaron significativos en T, y se explicaba el 67,4% de la varianza.

La satisfacciéon con la formacién, como en los resultados globales y a diferencia de la
modalidad presencial, tiene una relacion indirecta con la intencion, ya que el
coeficiente es negativo; ademas, notamos en el caso de la eLearning, el apoyo de
los/as compafieros/as tiene un papel significativo en la intencion de transferencia.
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Tabla 85. Regresion mdltiple del modelo de factores hacia la intencion de
transferencia, en la modalidad eLearning. Fuente: elaboracién propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente e
B Error estandar pliesele Eet
(Constante) -,077 ,125
Satisfaccién con la formacion -,068 ,026 -,072**

Orientacion a las necesidades

*%*
del puesto de trabajo 168 025 201
Motivacién para transferir ,708 ,034 ,565**
Locus de control interno ,183 ,022 ,228**
Apoyo de los/as compafieros/as 057 021 066+

para transferir

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01

Finalmente, en cuanto al modelo de factores en la percepcion de transferencia, la
primera regresion multiple indicO que sélo habia tres factores con coeficientes
significativos en T: satisfaccién con la formacion, orientacion a las necesidades del
puesto de trabajo, y posibilidades del entorno para la aplicacion. Se repitio el analisis
obteniendo un modelo con una R? corregida de 0,305.

Como se observa en la tabla 86, el factor que tiene una relaciébn mas fuerte con la
transferencia es orientacion a las necesidades del puesto de trabajo, como en la
modalidad presencial y en el global de las formaciones. En cambio, la rendicion de
cuentas, en esta modalidad, no emerge como un factor que influye en la transferencia
percibida por los/as participantes en formacion.

Tabla 86. Regresion multiple del modelo de factores hacia la percepcion de
transferencia, en la modalidad eLearning. Fuente: elaboracién propia.

Coeficientes no tipificados Coeficiente

Variable independiente ’ Auead 2
B Error estandar
(Constante) ,651 ,206
Satisfaccién con la formacion ,231 ,048 ,205**
Orientacion a las necesidades 367 043 371
del puesto de trabajo
Posibilidades del entorno para 158 040 144
la aplicacion

*significativa al 0,05 ; **significativa al 0,01
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4. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE MEJORA

La evaluaciébn de la transferencia de la formacién es un elemento clave para
determinar su eficacia, ya que permite valorar en qué medida los/as trabajadores/as de
la administracion publica espafiola aplican en su lugar de trabajo las competencias que
han adquirido gracias a la formacién. En ultimo término, evaluar la transferencia de la
formacion es evaluar su eficacia en la mejora de las actuaciones profesionales, y su
impacto en la mejora del funcionamiento de la administracién publica. En este caso,
las personas destinatarias de la evaluacion de la formacion son sin duda los/as
responsables de formacién, que pueden utilizar sus resultados para planificar una
formacion eficaz; pero también la sociedad en general, que puede asi comprobar la
efectividad de la inversion publica en formacion.

Los principales objetivos del estudio ETAPE se han centrado en aplicar el modelo de
evaluacion de la transferencia (FET-ETAPE) en las administraciones publicas de
Aragén, Castilla-La Mancha, Castilla y Leén, Comunidad Valenciana y Galicia;
identificar los factores que afectan la eficacia de la formacion; y analizar el grado de
transferencia de la formacién en la administracién publica. Se puede afirmar que se
han conseguido estos objetivos, ya que se ha validado el modelo FET-ETAPE, lo que
ha permitido analizar los factores que inciden en la transferencia de la formacion en las
CCAA analizadas, medir el nivel de transferencia, y encontrar asi los elementos de
intervencion para incrementarla.

Los andlisis realizados han demostrado que los factores identificados predicen en
buen grado el aprendizaje de los/as participantes en formacion, la intencién para
transferir estos aprendizajes, y su aplicacion en el lugar de trabajo. Este resultado
constituye un avance metodoldgico y cientifico importante: dada la complejidad de
medir los resultados de la formaciéon directamente en el puesto de trabajo, la
posibilidad de su evaluacion indirecta -mediante los factores— aporta un nuevo enfoque
revolucionario. EI modelo FET hace posible algo hasta ahora inalcanzable: la
evaluacion de la transferencia con un Unico cuestionario de facil aplicacion, que
ademas aporta resultados muy sugerentes para la mejora de la eficacia de la
formacion.

En el modelo predictivo hallado, que explica el 32,9% de la varianza de la
transferencia percibida por los participantes, emergen los factores clave para alcanzar
una formacion eficaz: la orientacion de la formacién a las necesidades del puesto de
trabajo, que representa el factor con méas peso en la transferencia; la satisfaccién de
los/as participantes con la formacién; su control percibido en la aplicacion de los
aprendizajes en el lugar de trabajo —locus de control interno-; las posibilidades del
entorno para la aplicacion; y la rendicion de cuentas al/la superior/a sobre los
resultados de la formacién en el trabajo.
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Asi pues, la formacion eficaz, es decir, la que genera mayor transferencia, es aquella
que:

- estd vinculada a las necesidades del puesto de trabajo, gracias a una buena
deteccién de necesidades que permite ajustar los objetivos, los contenidos y la
metodologia de la formacién a lo que los/as participantes necesitan para mejorar
su desempeiio profesional;

- genera una reaccion positiva, por parte de las personas participantes, hacia la
formacion, su disefio y el/la formador/a;

- en la que los/as participantes consideran que la aplicacion exitosa de las
competencias aprendidas depende de ellos —locus de control interno-;

- se ubica en un entorno laboral que posibilita la transferencia, facilitando los
recursos adecuados y el tiempo suficiente para que ésta se dé;

-y, ademas existe un proceso de rendiciéon de cuentas a los/as jefes/as sobre los
cambios que se introducen en el trabajo, como consecuencia de la formacion.

Asimismo, se han estudiado los factores que influyen en la mejora de la actuacion
profesional. Se ha evidenciado que los mismos factores que afectan la transferencia
también impactan en la percepcion de los/as participantes sobre el grado en qué han
mejorado su actuacién profesional a raiz de la formacién; excepto el factor
posibilidades del entorno para la aplicacién, que en este caso no tiene un papel
estadisticamente significativo.

Otro objetivo del estudio era analizar la capacidad predictiva de la intencién de los/as
participantes de transferir los aprendizajes en su lugar de trabajo. Los resultados han
demostrado que la intencién de transferencia, independientemente de los otros
factores, explica el 15,9% de la transferencia. Asimismo, una persona que tiene
intencion para transferir es aquella que: estd motivada para poner en practica los
aprendizajes realizados y mejorar asi su trabajo; posee un locus de control interno; ha
realizado una formacion que se vinculaba con las necesidades de su puesto de
trabajo; no tiene un grado elevado de satisfaccion hacia la formacion; y se ubica en un
entorno laboral que facilita la aplicacion, por los recursos que le proporciona y por la
carga de trabajo que se le asigna.

En cuanto al aprendizaje que realizan los/las participantes gracias a la formacién, los
resultados del proyecto ETAPE han demostrado que hay algunos factores capaces de
predecirlo, explicando un 57,1% de la varianza. El modelo elaborado nos indica que la
satisfaccion de las personas participantes con la accion formativa y el/a formador/a,
asi como la motivacién que tienen para transferir, la orientacion de la formacion a las
necesidades concretas del puesto de trabajo, y el apoyo que reciben de los/as
compafieros en la aplicacion de las nuevas competencias y en la introduccién de
cambios a partir de la formacion, junto con el hecho de no rendir cuentas de los
resultados de la formacién, son elementos que inciden significativamente en el grado
de aprendizaje logrado. Por tanto, aquellas escuelas e institutos de administracion
publica que deseen mejorar el aprendizaje de sus empleados pueden incidir en los
factores mencionados.
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El modelo general que se ha elaborado sugiere que, para poder predecir los
resultados de transferencia y actuar asi en los elementos que la pueden mejorar, no es
necesario evaluar ni el aprendizaje logrado por los/as participantes de la formacion, ni
su intencion de aplicarlos en el lugar de trabajo; sino que la evaluacién de los factores
en si mismos ya puede predecir en qué medida los empleados publicos aplicaran las
competencias adquiridas en su actuacion profesional.

Cabe destacar que, en el modelo predictivo de la transferencia, no emergen como
factores estadisticamente significativos el apoyo del/a jefe/a para transferir, ni la
motivacion para transferir. Esto puede ser debido a elementos culturales propios del
contexto de la administracion publica, al rol que tiene la figura del/a superior/a en dicho
contexto, o a los motivos que llevan a los/as trabajadores/as a participar en formacion.
Aunque ambos factores resultaron tener un impacto en la transferencia cuando se
realizaron las regresiones simples, al analizar las regresiones multiples no emergieron,
la cual cosa puede indicar que su importancia queda diluida por la influencia del
conjunto de los factores.

Los resultados del instrumento FET-ETAPE y del Cuestionario de Transferencia
diferido (CTd) indican que, aunque los/as participantes en formacion valoran
positivamente los aprendizajes que han realizado en la formacién y muestran su
intencion de transferir las competencias desarrollas, su percepciébn sobre la
transferencia que se da posteriormente en su puesto de trabajo obtiene valores
mas bajos. Ademas, a nivel global, el grado de mejora percibida de la actuacién
profesional como consecuencia de la formacion es valorado con un 4,88, en una
escala de 0 a 10. Este es un resultado curioso, ya que a la luz de las valoraciones
sobre aprendizaje e intencién de transferencia, la transferencia en el puesto de trabajo
deberia obtener puntuaciones mas elevadas. El resultado muestra que la eficacia de la
formacion en las CCAA analizadas no es muy elevada, y que se deberian introducir
mejoras concretas para optimizarla.

Con la muestra G2 -formada por los/as trabajadores/as que respondieron a los
cuestionarios de factores, de transferencia diferido, y los cuestionarios inicial y final de
competencias- se analiz6 el grado de dominio de las competencias especificas de
cada una de las formaciones evaluadas, tanto antes de la formacién como dos meses
después de su finalizacién; con la finalidad de detectar cambios conductuales, que
podian indicar transferencia efectiva de los aprendizajes adquiridos. Cabe destacar
que, de las 8 formaciones evaluadas de esta manera, solo en 5 se observé alguna
diferencia estadisticamente significativa entre las competencias iniciales y las
transferidas; y en ninguna de las formaciones, todas las competencias que los/as
participantes transfirieron al lugar de trabajo fueron significativamente mejores
respecto a su grado de dominio antes de la accién formativa.

El estudio ETAPE pretendia también analizar el nivel de eficacia de la formacion
presencial y de la formacion eLearning e identificar posibles diferencias en la eficacia
de ambas modalidades. Los resultados muestran que es mas eficaz la modalidad de
formacion presencial que la de eLearning. Investigando en los factores que pueden
estar influyendo en la eficacia de estas modalidades, se han detectado que los/as
participantes en cursos on-line estan menos satisfechos/as con la formacion; el disefio
de la formacion estd menos orientado a las necesidades concretas del puesto de
trabajo; el entorno laboral ofrece menos posibilidades para la aplicacion; y se verifica
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menos rendicién de cuentas. Para poder incrementar la transferencia en la modalidad
eLearning, habria que incidir en estos factores.

Teniendo en cuenta que los factores mencionados explican y predicen la
transferencia de los/as trabajadores/as de la administracion publica espafiola, es
importante conocer como han sido valorados, para poder formular propuestas de
mejora e incrementar asi la eficacia de la formacion.

La mayoria de los factores que resultaron tener un impacto estadisticamente
significativo en la transferencia se sitian, en el analisis descriptivo global, como
facilitadores débiles, por lo que pueden ser mejorados actuando en el disefio de la
formacion o en la organizacion.

La orientacion a las necesidades del puesto de trabajo, que hace referencia a la
vinculacién de la formacién con la realidad laboral del/a participante, es el factor que
resultd tener una importancia mayor en la transferencia; ademas, es uno de los
factores sobre los cuales los/as gestores/as de formacion pueden intervenir mas, ya
que se vincula directamente con sus funciones de planificacién de la formacién. Este
factor puede ser mejorado a través del diagndstico riguroso de las necesidades de
los/as participantes en cada formacion; mediante la seleccién de materiales similares a
los que los/as trabajadores/as manejan en su trabajo cotidiano; y orientando el disefio
de la formacion hacia la transferencia, con ejercicios y actividades directamente
relacionadas con la realidad laboral de los/as trabajadores/as. La orientacién a las
necesidades del puesto de trabajo es un factor fundamental, que emerge en todos los
modelos de regresién por areas de contenido; ademas, en el ambito de las
formaciones juridicas, es el Unico factor significativo. Por lo tanto, en esta area de
contenido se remarca la necesidad de trabajar mas a fondo en este factor. Asimismo,
es el factor que explica un porcentaje mayor de la transferencia tanto en la modalidad
presencial como en la eLearning.

Otro factor que incide intensamente en la transferencia, y que por su resultado es
susceptible de ser mejorado, es el locus de control interno; o la percepcion, por
parte del/a participante, de que el éxito en la aplicacion de los aprendizajes adquiridos
en la formacion depende de él mismo. Los resultados sugieren la necesidad de
trabajar este aspecto, sobre todo en aquellas formaciones que son estratégicas para la
organizacién, como una competencia transversal de los/as participantes. Cabe
recordar que el valor medio de este factor es significativamente mas bajo en las
formaciones del area de contenido juridico respecto a otras areas: esto indica que
habria que prestar mayor atencién al locus de control de los/as trabajadores/as que
participan en estos cursos, si se pretende que la formacién sea eficaz.

Como facilitador débil de la transferencia emergen también las posibilidades del
entorno para la aplicacién, un factor que tiene un papel relevante en la transferencia.
Para poder mejorar este factor, seria conveniente asegurar que, al empezar la
actividad formativa, el/la participante tenga los recursos materiales necesarios para
gue pueda aplicar con éxito lo que aprenderd; esto implica también la necesidad que
su jefe/a inmediato/a conozca la formacion en la cual participara, y los posibles
ambitos de aplicacién que tendra. Otro elemento importante dentro del factor es la
carga de trabajo: los resultados indican que habria que moderar la carga después de
la formacion, para que los/as participantes puedan priorizar la transferencia, dentro de
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su trabajo diario. Finalmente, seria oportuno por parte del/a jefe/a que, cuando un/a
trabajador/a vaya a realizar una formacion estratégica, negocie con él/ella un plan de
aplicacion, de manera que pueda contar con un contexto favorable para la
transferencia al volver al trabajo.

La rendicion de cuentas resultd tener un papel importante en la transferencia; sin
embargo, emergié en los resultados del cuestionario FET-ETAPE como un posible
riesgo de barrera. Cabe destacar que este factor cobra especial interés en la
administracion publica: la formacion en este sector representa una inversion con
fondos publicos; por lo tanto, la rendicién de cuentas de sus resultados deberia ser
vista como una responsabilidad para las organizaciones publicas. Y mas aun cuando
los resultados del estudio ETAPE demuestran que la existencia de un sistema de
rendicién de cuentas facilita la transferencia de los aprendizajes. Seria oportuno, por lo
tanto, establecer mecanismos de rendicibn de cuentas de la aplicacion de la
formacion; se podria fijar como condicion, en la formacién mas estratégica o en la que
tiene un impacto en muchas personas, que el/la trabajador/a tenga que cumplir un plan
de aplicacion establecido previamente, o implementar una innovacion a partir de la
formacion; y difundir los resultados de ésta a los/as demas trabajadores/as. Cabe
destacar que la rendicion de cuentas emergio en los resultados del estudio como un
ambito donde es imprescindible intervenir, ya que esta condicionando negativamente
los resultados de aprendizaje. También resultd que el factor obtiene resultados
superiores en las formaciones del area de contenido juridica; por lo tanto, habria que
hacer mas énfasis en la rendicion de cuentas de las formaciones de las areas
tecnolégica y habilidades sociales.

Por otra parte, es remarcable que la satisfaccion con la formacion de los/as
trabajadores/as que participan en formacion es elevada; y este factor, ademas de ser
el que mas varianza explica del aprendizaje logrado, tiene un peso también en la
transferencia. Esto indica que se valora la formacién como interesante, amena, y que
los/as participantes consideran positivamente el trabajo de los/as formadores/as,
elementos todos ellos que facilitan la aplicacion de la formacién.
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