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Resumen

Este articulo tiene por objetivo presentar los principales resultados de una investigacién acerca de los
factores que influyen en la transferencia de la formaciéon docente del profesorado universitario.
Basadose en un estudio previo (Feixas y Zellweger, 2010), se disefia el Cuestionario de Factores de
Transferencia Docente y se analizan e interpretan los resultados tras su aplicacién en contextos de
desarrollo docente del profesorado universitario. Complementariamente, se realiza un analisis de las
acciones formativas de dichas universidades y se llevan a cabo tres grupos de discusién con expertos en
planificacion y desarrollo de estas acciones formativas.

La aplicacion del instrumento a 18 universidades (n=1.026) y el correspondiente analisis factorial
exploratorio que nos ha permitido examinar la validez de constructo del modelo (alpha de Cronbach:
.91), han dado como resultado la emergencia de ocho factores que inciden en la transferencia: factores
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de la formacién (el disefio de la formacidn y aprendizaje realizado), factores del entorno (apoyo del
responsable docente, predisposicion al cambio, recursos del entorno, feedback del estudiante,
reconocimiento institucional, cultura docente del equipo de trabajo) y factores del individuo
(organizacién personal del trabajo). El analisis de las acciones formativas nos arroja una tendencia
predominantemente técnica, prescriptiva y concebida para el desarrollo puntual de habilidades.

Palabras clave: Transferencia, impacto, formaciéon docente, profesorado universitario, desarrollo
docente, educacion superior.

Abstract

This article aims to present the main outcomes of a research about the factors influencing the transfer
potential of university teachers’ training into the daily practice. Based on a previous study (Feixas and
Zellweger, 2010), a Questionnaire on Factors Conditioning Learning Transfer of Teacher’s Training has
been designed and applied to participants of academic development activities of Spanish universities.
Additionally, an analysis of the training activities of Spanish universities and three focus groups with
experts, trainers and participants have been conducted.

The application of the instrument to 18 universities (n=1.026) and the corresponding exploratory
factor analysis allowed us to examine the model’s construct validity (Cronbach’s alpha: .91) and have
resulted in the emergence of eight factors that affect learning transfer: factors related to the training
design (training design and learning achieved), environmental factors (support of the study program’s
coordinator, readiness to change, environment resources, student feedback , institutional recognition,
teaching culture of the teachers’ team) and individual factor (personal organization of the work). The
analysis of the training designs informs us of a trend predominantly technical and prescriptive which is
conceived for the punctual development of skills.

Key words: Transfer, impact, teacher’s training, university teachers, teaching development, higher
education

Introduccion

Hoy en dia en el dmbito de la Educacion Superior (ES) y en la gran mayoria de las
universidades del mundo se reconoce la formacién docente como una herramienta
necesaria para el desarrollo profesional del profesorado y como un elemento
fundamental para la mejora de la calidad docente. El desarrollo docente en Ia
Universidad incluye un amplio repertorio de actividades académicas que se centran en
la capacitacidn del profesor como docente. Hicks (1999) lo define como “la prestacidn
de una formacién pedagdgica sélida y relevante a nivel disciplinar dirigida al desarrollo
docente en todo el amplio espectro de disciplinas presentes en una universidad con el
fin de impactar con eficacia en el aprendizaje del estudiante” (p. 44).

Este extenso despliegue de dispositivos de formacion y de desarrollo docente ha
traido consigo un creciente cuestionamiento sobre sus efectos y resultados reales, es
decir, hasta qué punto el esfuerzo realizado por las personas, las universidades y los
gobiernos esta logrando el efecto deseado. El interrogante ha sido el origen de no
pocas investigaciones que si bien nos aportan evidencia empirica sobre los aspectos en
los que deberia medirse la efectividad (De Rijdt et. al, 2013; Feixas y Euler, 2013;
Parsons et.al, 2012; Zabalza, 2011; Kreber y Brook, 2001, Guskey, 2002; Kirkpatrick
1998) o sobre tipo de resultados logrados por las diferentes estrategias formativas
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(Stefani, 2011; Hicks, Smigiel, Wilson & Luzeckyj, 2010; Viskovic, 2006; Dearn, Fraser &
Ryan, 2002; Gibbs, Habeshaw & Yorke, 2000), siguen revelando que la evaluacion del
impacto de la formaciéon es un proceso costoso, complejo, con multiples matices
relacionados con el contexto pero sin embargo necesario para mejorar tanto los
propios procesos formativos como la propia universidad como un todo (McAlpine y
Weston, 2000; Gilbert y Gibbs, 1999).

Paralelamente a este amplio e importante dmbito de investigacidon sobre la
efectividad de la formacién docente ha ido emergiendo una via alternativa de
medicion que, en lugar de poner su atencién en los resultados que genera la
formacién, se centra en la definicion y medicion de los factores que intervienen en su
transferencia.

Este articulo resume los resultados de la investigacion “TRANSFERENCIA DE LA
FORMACION DOCENTE” -financiada por la Red Estatal de Docencia Universitaria
(REDU)- y que tiene por objetivo el estudio de la transferencia de la formacién docente
del profesorado universitario y, en concreto, el disefio de una herramienta para
identificar los factores relativos al individuo, al entorno laboral y al disefio de la propia
formacién que influyen en la transferencia de las acciones formativas a la prdactica del
aula.

El estudio de la transferencia de la formacion docente: un nuevo
paso en la construccion de instrumentos.

La transferencia de la formacion puede definirse como el grado en que los
participantes aplican el conocimiento, las habilidades y actitudes requeridas en un
contexto de trabajo especifico (Baldwin & Ford, 1988) o como el conjunto de
evidencias que muestran que lo que se ha aprendido realmente esta siendo utilizado
en el trabajo para el cual fue pensado (Olsen, 1998). La transferencia de la formacidn
docente, en el sentido de nuestra investigacion, la entendemos como la aplicacién
efectiva y continuada en el lugar de trabajo de un conjunto de habilidades,
conocimientos y concepciones aprendidas en un contexto de desarrollo docente.

El estudio de Baldwin y Ford (1988) se considera un referente en el ambito de los
recursos humanos y presenta tres grupos de variables influyentes: individuales,
organizativas y del disefio de la formacién. Holton, Bates, y Ruona (2000), avanzan con
el Learning Transfer Inventory System (LTSI). La revision de Burke y Hutchins (2008)
ofrece un modelo sélido, construido a partir de Baldwin y Ford (1988), que presenta
una visién clara de las variables influyentes. El estudio de Pineda, Quesada, y Ciraso
(2011) de la transferencia de la formacién en el &mbito de la administracidn publica es
otro referente. Finalmente, las revisiones de Blume et al. (2010) en el contexto de la
transferencia de la formacién en general y De Rijdt et al. (2013) sobre la formacion
docente en concreto son las mas recientes y muestran una visién de los moderadores
que influyen en la relacién variable-transferencia. Todos estos estudios coinciden en
clasificar los factores de transferencia en factores del entorno laboral y organizacional,
factores del individuo y factores del disefio de la formacién.
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Nuestro estudio parte de la investigacion inicial de Feixas y Zellweger (2010) que
utiliza el LTSI-HE para proponer una nueva herramienta contextualizada especialmente
para la aplicacidn en las instituciones de ES del Estado Espafiol. Pretende ampliar la
mirada sobre los factores que influyen en la transferencia del aprendizaje,
especialmente las oportunidades brindadas por el entorno de la organizacién, el
disefio de la formacién docente ofrecida por las unidades de desarrollo docente y las
competencias individuales para transferir los aprendizajes a la practica docente, pero
sobre todo pretende ser una herramienta vdlida para ser utilizada en el contexto de
habla hispana.

Diseio de la investigacion

Objetivo de la investigacion

El articulo resume los resultados de una investigacion financiada por la Red Estatal de
Docencia Universitaria (RED-U) que tenia por objetivo principal construir y validar un
instrumento para identificar los factores que influyen en la transferencia de la
formacién docente del profesorado universitario en el contexto de las universidades
en el estado espafiol. La investigacidn pretendia concretamente:

e Analizar los diferentes programas de desarrollo docente de las universidades.

e Diseflar un instrumento para diagnosticar los factores que determinan la
transferencia de la formacidn docente del profesorado universitario, en
espafiol.

e Evaluar el grado de transferencia de la formacion docente en los programas
de formacién analizados.

o Identificar predictores de la transferencia de la formacién docente.

e Plantear propuestas que mejoren la eficacia de la formaciéon del profesorado
universitario.

El informe completo puede encontrarse en: http://www.red-u.org

Este articulo en concreto presenta una sintesis de los principales resultados de la
investigacion acerca de los factores que influyen en la transferencia de la formacién
docente del profesorado universitario. Es nuestra intencién mostrar los factores que
hemos identificado como limitadores y potenciadores de la transferencia de la
formacién docente en la prdctica diaria y en el contexto de las universidades del
estado espaiiol. Complementariamente, se realiza un analisis para identificar los
factores predictores de la formacion, se analizan las acciones formativas de las
universidades participantes y se llevan a cabo tres grupos de discusidon con expertos en
planificacion y desarrollo de estas acciones formativas.

Método

Para dar respuesta a los objetivos planteados, disefiamos la investigacion a partir
de una aproximacién cuantitativa-cualitativa. El estudio cuantitativo tiene un enfoque
descriptivo-correlacional, obteniendo datos en dos momentos distintos: al concluir la
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formacién docente (t1) y cuatro meses después de haberla finalizado (t2). En este
estudio longitudinal se disefiaron y validaron dos herramientas principales: en primer
lugar, se disefid y validd un instrumento sobre factores de transferencia de la
formacién docente en la universidad (Cuestionario de Factores de Transferencia de la
Formaciéon Docente); en segundo lugar, se disefié y validé un instrumento sobre la
eficacia de la formacion recibida (Cuestionario sobre la Eficacia de la Formacion
Docente). Finalmente, se realizaron tres grupos de discusion para recabar informacion
cualitativa que nos permitiera interpretar los resultados, completar la explicacion de
los factores e identificar propuestas de mejora de la transferencia.

El instrumento principal utilizado ha sido el Cuestionario de Factores de
Transferencia de la Formacién Docente y que parte del instrumento Learning Transfer
System Inventory (LTSI) de Holton, Bates y Ruona (2000), previamente adaptado al
contexto universitario por Feixas y Zellweger (2010). EI LTSI es un instrumento pensado
para ser aplicado al dmbito de la transferencia de la formaciéon en el contexto
empresarial. Su adaptacidn al contexto universitario por Feixas y Zellweger (2010) en
inglés se realiza con el permiso del autor y mantiene rigurosamente la estructura de
factores del inicial variando los items y afiadiendo nuevos factores.

El nuevo instrumento disefiado contiene un total de 54 items que se
corresponden con los principales factores propuestos por Feixas y Zellweger (2010)
pero introduce importantes modificaciones en la redaccién de los items para que sean
lo mds cercanos posible a la realidad actual en las universidades del Estado Espafiol,
alejandolas en cierta medida de la rigidez que imponia el modelo inicial. El resto de
items son de tipo descriptivo y nos sirven para conocer el perfil de profesor/a que
responde al cuestionario. Cada factor estd formado como minimo por cinco items que
deben ser contestados en una escala Likert del 1 al 5 (1: nada de acuerdo, 5:
totalmente de acuerdo).

El Cuestionario sobre la Eficacia de la Formacion Docente es aplicado cuatro
meses mas tarde de la pasaciéon del primer Cuestionario de Factores. Pretendia
examinar el contraste entre lo que contestaron en el Cuestionario de Factores vy la
transferencia efectiva en la practica, obteniendo datos de la misma persona en dos
momentos temporales diferentes (estudio longitudinal).

Finalmente se realizan tres grupos de discusién en tres universidades (UPV-EHU;
UPV; UAB) durante el mes de noviembre de 2012. En cada uno de ellos participan
entre 6 y 8 personas con perfiles tales como coordinadores de titulacion, formadores
experimentados, usuarios de la formacion docente, expertos sobre el tema y un/a
responsable institucional (vicerrector/a de calidad u ordenaciéon académica). Con
objeto de realizar un contraste se pregunta a los participantes acerca de su concepcién
sobre la transferencia, los factores que inciden en la misma y posibles estrategias de
mejora.

Poblacion y muestra:

Para la aplicacién del Cuestionario de Factores de Transferencia Docente, se utiliza un
muestreo no probabilistico intencional, en el que se contacta con todas las unidades
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de formacion del profesorado universitario de las instituciones de ES del Estado
Espafiol publicas y algunas privadas (N=30).

La muestra se compone de aquellas universidades que accedieron
voluntariamente a participar en el estudio (n=18), que realizasen acciones formativas
entre marzo y julio de 2012 dirigidas exclusivamente a la mejora y desarrollo de la
docencia (n=81) y que resultaron oscilar entre 4 a 500 horas de formacion. Cada
unidad seleccioné las acciones formativas a las que aplicar el cuestionario. El
cuestionario se administré a los docentes universitarios que participaron en las
actividades formativas presenciales y virtuales justo en el momento de finalizar la
propia formacién. Se obtuvieron 746 cuestionarios en papel, y 280 cuestionarios on-
line.

En el caso de los tres grupos de discusién, uno en cada una de las universidades
implicadas en el proyecto de investigacion, la seleccion de la muestra fue intencional;
se hizo en base a una representacion de personas implicadas en la gestidon de la
formacidn, en la misma formaciéon como formadores y participantes de la misma.

Analisis de datos

Las respuestas de los docentes participantes en las acciones formativas de las
universidades participantes en el Cuestionario de Transferencia de la Formacién
Docente fueron sometidos a andlisis de validez y fiabilidad y a andlisis de tipo
descriptivo e inferencial (ANOVAs). Las respuestas del Cuestionario de Eficacia fueron
sometidas a analisis de regresion multiple para conocer si existe un patron de
causalidad entre los factores del modelo y la transferencia.

En los grupos de discusion participaron un total de 18 personas en tres sesiones
de 1 hora y 30 minutos aproximadamente. Las sesiones se llevaron a cabo segun el
protocolo establecido y fueron registradas mediante video, previo consentimiento de
los participantes. Las grabaciones obtenidas fueron transcritas y, a fin de procesar la
informacidn y gestionar los datos, se utilizé el programa de analisis cualitativo Atlas Ti
5.0.

Analisis de resultados

Validacion del instrumento

De la propuesta inicial de variables que sirvieron al disefio del Cuestionario de Factores
de Transferencia de la Formacién Docente, tras el analisis factorial exploratorio (véase
matriz de factores rotados en Tabla 1), se eliminaron cuatro items emergiendo ocho
factores con una nueva agrupacién de los items.
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Factor

1 2 4 5 6 8
@25#_El_formador_me_ha_proporcionado_n | ,795
uevas_ideas_para_aplicar_a
@44#_Los_ejemplos_utilizados_en_la_formac | ,740
ion_han_sido_utiles_par
@29#_Los_formadores_me_han_servido_de_ | ,722
modelo_para_mi_docencia#
@53#_La_formacion_me_ha_permitido_apre | ,716
nder_nuevos_enfoques_docen
@37#_E|_disefio_de_la_formacion_me_ha_m | ,698
otivado_para_introducir_ca
@23#_Esta_formacion_me_ha_dado_segurida | ,680
d_para_introducir_cambios
@19#_La_formacion_me_ha_permitido_actua | ,663
lizar_los_conocimientos#
@52#_Me_voy_a_esforzar_para_introducir_lo | ,651 ,407
s_aprendizajes_de_la_fo
@45#_Creo_que_se_me_va_a_dar_bien_aplic | ,617
ar_lo_que_he_aprendido_en
@8#_Debido_a_la_formacion_he_aprendido_ | ,607
nuevas_maneras_de_trabaja
@34#_El_seguimiento_del_formador_me_ha_ | ,605
permitido_entender_cémo_a
@12# _La_formacion_se_ha_disefiado_de_ma | ,593
nera_que_el_grupo_ha_aport
@40#_Puedo_aplicar_a_mi_docencia_las_estr | ,581
ategias_de_ensefianza_y_
@33#_Al_finalizar_la_formacion_confio_en_qg | ,579
ue_podré_utilizar_con
@42#_Voy_a_dedicar_parte_de_mi_tiempo_a | ,568
_poder_aplicar_lo_aprendi
@46#_En_la_formacion_he_aprendido_a_refl | ,562
exionar_sobre_lo_que_hag
@35#_Gracias_a_la_formacion_soy_conscient | ,521
e_de_lo_que_significa_e
@51#_Durante_la_formacidn_he_tenido_la_o | ,518
portunidad_de_practicar_
@2#_Deseo_aplicar_la_formacién_para_obser | ,509
var_mejoras_en_el_apren
@15#_Debido_a_la_formacién_he_profundiza | ,473
do_en_conocimientos_que_
@30#_Me_gustaria_que_la_formacién_realiza | ,439
da_me_ayudara_a_mejorar
@5#_Me_siento_capaz_de_utilizar_estas_nue | ,410
vas_ideas_en_mi_context
@17#_Ella_coordinadora_de_la_titulacion_o_ ,808
equivalente_como_
@38#_Ella_coordinadora_de_la_titulacion_o_ ,786
equivalente_como_
@9%#_Ella_coordinadora_de_la_titulacidon_o_e ,777
quivalente_como_p
@494# _Ella_coordinadora_de_la_titulacion_o_ ,697
equivalente_como_
@3#_Puedo_contar_con_el_apoyo_de_la_per ,599
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sona_coordinadora_de_la_t

@31#_Nuestro_equipo_docente_apoya_al_pr ,498
ofesorado_cuando_introduc

@16#_Encuentro_resistencias_en_el_profesor ,725
ado_de_mi_departamento

@4#_Encuentro_resistencias_en_el_profesora ,620
do_de_mi_titulacion_pa

@21#_La_tradicion_docente_en_mi_centro_d ,597
ificulta_la_aplicacion_d

@36#_Encuentro_resistencias_a_nivel_de_uni ,564
versidad_para_aplicar_

@24#_Son_necesarias_grandes_dosis_de_ent ,445
usiasmo_en_mi_equipo_doc

@32#_El_apoyo_técnico_de_mi_centro_me_f ,709
acilita_aplicar_lo_aprend

@22# _Las_posibilidades_de_la_infraestructur ,631
a_del_centro_tecnolo

@43#_Los_recursos_econdmicos_disponibles ,525
_en_mi_centro_permiten_i

@11#_Los_recursos_humanos_disponibles_en ,519
_mi_centro_auxiliares_d

@39#_Los_estudiantes_aprecian_que_lleve_a ,722
_cabo_meétodos_de_ensenia

@26#_Cuando_pruebo_las_cosas_nuevas_qu ,545
e_he_aprendido_en_la_forma

@20#_Los_comentarios_de_mis_estudiantes_ ,509
me_animan_a_probar_las_n

@144#_Los_estudiantes_son_reacios_a_trabaj -,506
ar_con_los_nuevos_métod

@7#_Los_estudiantes_no_aprecian_los_cambi -,435
os_que_aplico_como_resu

@48#_Espero_que_mi_institucion_reconozca ,524
_el_esfuerzo_realizado_e

@54# Espero_que_esta_formacién_sea_valor ,509
ada_para_mi_promocion_ac

@41#_Comparto_con_mi_equipo_docente_ex ,721
periencias_y_materiales_fr

@47#_Cuando_nos_reunimos_con_nuestro_e ,581
quipo_docente_para_planifi

@50#_Cuando_tengo_un_problema_en_la_ap ,505
licacién_de_lo_aprendido_

@28#_Con_mi_dedicacién_horaria_puedo_im ,634
plementar_lo_aprendido_en

@10#_Mi_carga_de_trabajo_me_impide_dedi -,577
car_tiempo_a_implementar_

@18# La_presién_laboral_me_limita_aplicar_ -,544
lo_aprendido_en_la_for

a. La rotacién ha convergido en 8 iteraciones.

Tabla n. 1. Matriz de factores rotados

De este modo, y siguiendo la légica de los items que conforman cada factor, se
dio nombre a los factores, los cuales se describen a continuacion (Tabla 2):
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Porcentaje de la
Factor varianza explicada | Denominacién
del factor
Factor 1: Incluye la percepcion acerca de la medida en que
DISENO DE LA la formacion ha sido disefiada para que el
FORMACION Y 29 1% docente pueda aplicar lo aprendido y el nivel de
APRENDIZAJE e aprendizaje adquirido en la formacién, la
REALIZADO creencia y expectativas de que puede aplicarlo
para mejorar la docencia.
Factor 2. Define el grado en que el responsable docente
APOYO 9.9% (en este caso, el coordinador/a de la titulacidn)
RESPONSABLE e apoya la transferencia de lo aprendido en la
DOCENTE formacion.
Factor 3. Mide la predisposicién al cambio en el entorno de
PREDISPOSICION 4.5% los profesores a partir de identificar resistencias
AL CAMBIO 270 en el departamento, titulacién, centro o facultad
o universidad para poder transferir lo aprendido.
Factor 4. Define el conjunto de recursos, facilidades y
RECURSOS DEL 3% apoyo del entorno que se ofrece a los docentes
ENTORNO para aplicar lo aprendido.
Factor 5. La forma en que los docentes creen que la
FEEDBACK DEL 2 6% retroalimentacién 'y comentarios de los
ESTUDIANTE =7 estudiantes sobre la docencia impulsan nuevos
aprendizajes.
Factor 6. Expectativas de que la institucion reconozca y
RECONOCIMIENTO 2 4% valore el esfuerzo del docente para transferir la
INSTITUCIONAL i formacion y ello tenga repercusion en la
promocién académica.
Factor 7.
CULTURA El apoyo y la colaboracién brindada por el equipo
DOCENTE DEL 1.9% de trabajo o grupo de referencia del profesor
EQUIPO DE para aplicar los aprendizajes en el aula.
TRABAJO
Factor 8. Indica las posibilidades del docente en cuanto a
ORGANIZACION 1.9% carga de trabajo, tiempo y nivel de prioridad que
PERSONAL DEL = establece para transferir lo aprendido en la
TRABAJO formacion.

Tabla n. 2. Factores resultantes de la validacidén del Cuestionario de Transferencia de la

Formacién Docente

Una vez conocida la composicién de los factores, se procedié a analizar la
fiabilidad del cuestionario para conocer su consistencia interna. Se aplicé el calculo del
coeficiente alpha de Cronbach de manera separada en los ocho factores emergidos, asi
como en el cuestionario entero (Tabla 3). Asi mismo se llevd a cabo un analisis por
item, que reveld que no era necesario eliminar ninguno para aumentar la fiabilidad de
los factores. El modelo tiene una alta consistencia interna (alpha de .91) y se organiza
en ocho factores y 50 items.

227



M. Feixas, M.Duran, I. Fernandez, A. Fernandez, M.J. Garcia, M.D. Marquez, P.Pineda, C.
Quesada, S. Sabaté, M. Tomas, F. Zellweger, P. Lagos. ¢ Cémo medir la transferencia...?

Factores Ne Alpha (items N2 casos
items estandarizados) validos
Disefo de la formacion y aprendizaje realizado 22 .934 1,006
Apoyo del responsable docente 6 .876 1,011
Posibilidades al cambio 5 .759 1,015
Recursos del entorno 4 .740 1,020
Feedback del estudiante 5 731 1,009
Reconocimiento institucional 2 .760 1,024
Cultura docente del equipo de trabajo 3 .757 1,023
Organizacién personal del trabajo 3 .689 1,026
Cuestionario global 50 910 984

Tabla n. 3. indices de fiabilidad del modelo de 8 factores

La Figura 1 muestra los factores resultantes condicionantes de la transferencia

de la formacion docente:

Figura n. 1. Factores condicionantes de la transferencia de la formacién docente
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Resultados descriptivos de la muestra:

En total, 1.026 docentes han respondido al cuestionario, representando a 18
instituciones universitarias distintas del Estado Espafiol, y posibilitando el estudio de
81 actividades formativas distintas para los docentes universitarios (Tabla 4).

Universidad Numero de acciones formativas n
U. Politécnica de Valencia 19 244
U. Salamanca 6 59
U. llles Balears 4 38
U. Pais Vasco 4 99
U. Alicante 5 102
U. Cérdoba 6 52
U. Girona 4 31
U. Autonoma de Barcelona 3 68
U. Vigo 3 6
U. Huelva 5 17
U. Granada 4 83
U. Rovirai Virgili 2 51
U. Mdlaga 3 41
U. Murcia 3 40
U. Zaragoza 1 20
U.p.C 4 38
U. Politécnica de Madrid 1 17
U. Burgos 4 20
Total 81 N=1.026

Tabla n. 4. Universidades participantes y nimero de acciones formativas

En la Tabla 5 se presenta una descripcién de la muestra:
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Variables de perfil Distribucidon del profesorado universitario

- Hombres: 539 (52.5%)

- Mujeres: 487 (40.1%)

- 20-25: 12 (1.2%)

- 26-30: 128 (12.5%)

- 31-35: 195 (19.0%)

- 36-40: 183 (17.8%)

- 41-45: 147 (14.3%)

- 46-50: 128 (12.5%)

- 51-55: 107 (10.4%)

- 56-60: 39 (3.8%)

- 61-65: 13 (1.3%)

- >65:2 (0.2%)

- 0-5:1(33.9%)

- 6-10: 348 (10.5%)

- 11-15: 108 (13.4%)

Afos de Experiencia docente | - 16-20: 137 (9.5%)

- 21-25: 97 (5.7%)

- 26-30: 58 (3.5%)

- >30: 29 (2.8%)

- Ciencias de la Salud: 124 (12.1%)
- Ciencias Experimentales: 125 (12.2 %)
- Biociencias: 28 (2.7%)

- Arte y Humanidades: 151 (14.7%)
- Ciencias Sociales y Juridicas: 227 (22.1%)
- Ingenieria: 317 (30.9%)

- Profesor asociado: (22.6%)

Sexo

Edad

Ambito de conocimiento

- Investigador predoctoral: (9.4%)

- Investigador postdoctoral: (3.6%)
Categoria profesional - Profesor lector / contratado doctor 16.5%)
- Profesor agregado / titular: (28.5%)

- Profesor catedratico: (2.9%)

- Otros: (10.9%)

Tabla n. 5. Datos relativos a la muestra de estudio

Las estrategias formativas que las universidades participantes han presentado a
este estudio de forma mayoritaria son cursos de corta duracidn. Sélo en siete
universidades se desarrollan programas de larga duracion y de ellas, seis lo hacen en
programas de desarrollo docente de profesores noveles y una ofrece un programa
“largo” dirigido al profesorado en general.
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En cuanto al contenido de estas acciones formativas observamos que hay una
tendencia generalizada a asociarlos con determinados ambitos competenciales y
parecen responder a grandes tematicas bastante recurrentes que hemos clasificado,
segln el modelo de Grupo Interuniversitario de Formacién Docente (GIFD) (2011), en
competencias de gestién y desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje [E-A]
(53.3% del total de acciones), competencias comunicativas y linglisticas (10.8%),
competencias tecnoldgicas (18.8%), desarrollo personal (2.1%) y modelo integrador
(14.9%), éste ultimo coincidente con las acciones de larga duracién en las que el
énfasis se pone en un desarrollo docente relacionado con la préctica entendida como
realidad compleja.

Competencias Frecuencia | Porcentaje
Desarrollo de competencias de gestion y desarrollo de los 547 53.3
procesos de E-A.
Desarrollo de competencias tecnoldgicas 193 18.8
Modelo integrador 153 14.9
Desarrollo de competencias comunicativas y linguisticas 111 10.8
Desarrollo personal 22 2.1

TOTAL | 1.026 100

Tabla n. 6. Porcentaje de respuesta en relacion a competencias docentes

El mayor nimero de respuestas se ha conseguido en las acciones formativas que
desarrollan competencias de gestion y desarrollo de procesos de E-A, seguido de los
programas de formacidon en competencias tecnoldgicas y, posteriormente, los de tipo
integrador, es decir los que trabajan todas las competencias, como son los programas
de formacién inicial.

Los datos con los que hemos trabajado en esta investigacion no son suficientes ni
concluyentes para hacer una interpretacion general de las politicas de desarrollo
docente (tampoco era éste nuestro objetivo) que se estan llevando a cabo en la
actualidad. No obstante, si que podemos afirmar que las acciones formativas
analizadas, sin pretender que sean representativas del panorama general, presentan
una tendencia predominantemente técnica, prescriptiva, concebida para el desarrollo
puntual de habilidades (training). Si buscamos paralelismos conceptuales podemos
afirmar que la mayoria de las acciones formativas que han participado en este estudio
se pueden encuadrar en el dambito del desarrollo instruccional (Stes et al., 2010),
algunas atienden a aspectos curriculares y profesionales y pocas a aspectos
institucionales.
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Resultados globales de los Factores de Transferencia de la Formacion en la
muestra estudiada:

Presentamos los resultados del cuestionario segun los factores validados, que son
interpretados en funcién de la intensidad de su influencia en la transferencia. Una
situacidén ideal de transferencia seria aquella en la que todos los factores estuvieran
operando como facilitadores fuertes; el mayor o menor grado de transferencia debe
ser interpretado en funcidn de mejora (a mayor grado de transferencia menor
necesidad de mejora). Los siguientes colores sirven para mostrar si el factor es:

- Barrera para la transferencia —- puntuacién mas baja de 2,

- Riesgo para la transferencia —-, puntuacion entre 2y 3,

- Facilitador débil de la transferencia —amarillo, puntuaciéon entre 3y 4, o
- Facilitador fuerte de la transferencia —-, puntuacion entre 4y 5.

De los andlisis descriptivos por factores se han obtenido los resultados que se
muestran en el gréfico siguiente:

Muestra General = Facilitador
fuerte de la
| | transferencia
ORGANIZACION PERSOMAL DEL TRABAIO 8 (4-5)
CULTURA DO?:E;EM[()::ELEQUIPO DE | 32 Eacilitador
‘ ‘ ‘ débil de la
RECONMOCIMIENTO INSTITUCION AL | 3,9 ransferencia
| | | >
FEEDBACK DELESTUDIANTE | 34 m Riesgo de
‘ ‘ barrera de
RECURSOS DELENTORNO 3,0 transferencia
] ‘ ‘ (2-3)
PREDISPOSICION AL CAMBIO 2,9
i - Barrera de la
transferencia
APOYO RESPONSABLE DOCENTE | 3,1
| | | v
DISER O DE LA FORMACION Y
APRENDIZAJE 4,0
T I I T
0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Grafico n. 1. Valores medios de los factores de transferencia de la formacién en las 18 universidades
participantes

El factor Disefio de la formacion y aprendizaje realizado agrupa items que
provienen del disefio de la formaciéon e items relacionados con la percepcion de
autoeficacia y aprendizaje. La media de 4.0 indica que este factor es un facilitador
fuerte de la transferencia, lo cual muestra que la formacidon en las universidades
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participantes ha sido bien disefiada ya que permite al docente aplicar lo aprendido,
que los formadores han ofrecido una formacién que los docentes valoran
positivamente y que los docentes tienen una valoracidn alta de su autoeficacia y una
buena autopercepcién de sus aprendizajes para poder transferir lo aprendido.

Los participantes del grupo de discusion confirman estos resultados y afiaden
nuevos elementos que favorecen la transferencia desde los parametros de este factor;
en concreto:

- Disenar las estrategias de desarrollo docente a partir del perfil de los
participantes, es decir, que el disefio se contextualice a la realidad del
docente, que se plantee desde el conocimiento de lo que hace el profesor que
acude a la formacion.

- Tener en cuenta el criterio de la practicidad o utilidad, es decir, si los
aprendizajes son cercanos a la propia cotidianidad, es de mas facil
transferencia; si por lo contrario son percibidos como poco practicos y utiles
su transferencia es mas dificil y hace falta un trabajo de ayuda.

- Asociar a las estrategias de desarrollo docente la generacién de productos
tangibles en los que se utiliza de forma practica y contextual lo aprendido. Si
dentro del disefio formativo se introduce solicitar un producto tangible que se
haya construido en la practica docente de la asignatura la transferencia
consigue ser evidente y se convierte en mads efectiva. No basta, por tanto, con
asistir a cursos, sino que es necesario integrar en la asignatura o en la practica
docente lo aprendido en la formacion.

- Disefar actividades de seguimiento una vez la formacién presencial ha
concluido. El apoyo experto, los foros y grupos de reflexién, asi como
materiales docentes y tutorias virtuales para comentar dudas, certezas o
inseguridades son anclajes que pueden favorecer la transferencia.

- Finalmente, se apuesta por trabajar complementariamente la formacién en el
contexto de la titulacién y disciplina. La transferencia es mas probable si la
estrategia formativa esta ubicada en el contexto de las disciplinas en las que
los docentes han construido su identidad académica.

El factor Reconocimiento institucional también muestra una puntuacion alta (3.9)
situdndose casi en el rango de facilitador fuerte de la transferencia. Los items relativos
a este factor estdn redactados en términos de expectativas, es decir, los participantes
esperan que la institucién reconozca y valore el esfuerzo que hacen para transferir los
aprendido y que, en consecuencia, repercuta en la promocién académica. Esto indica
gue si hay reconocimiento por parte de la institucion de la formacion del profesorado
se estara facilitando de manera relevante la transferencia de la formacién.

Los participantes del grupo de discusion en la idea de que percibir que se valora
el esfuerzo realizado repercute positivamente en la transferencia, sefialan dos ambitos
de reconocimiento: uno mas ligado a la institucion, y otro asociado a la comunidad
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cientifica a la que académicamente se pertenece. Ambos tienen un papel relevante
para la transferencia de la formacion. El reconocimiento académico es percibido como
necesario e insuficiente, en tanto que en la actualidad se valora mucho mas la tarea
investigadora que la tarea docente. La falta de reconocimiento de la docencia es vista
como una barrera. El reconocimiento institucional también se relaciona con el apoyo
percibido por parte del responsable docente y con las resistencias halladas para la
transferencia en el entorno inmediato del profesorado.

Ahora bien, una vez interpretados estos dos factores el profesorado participante
no encuentra resistencias fuertes pero si limitaciones de tipo organizativo o estructural
en el contexto inmediato: poco apoyo del coordinador/a de titulacion, relativamente
limitada cultura en cuanto a promover la actualizacién docente en el seno del equipo
de trabajo y algunas dificultades para transferir por falta de recursos.

En concreto, el factor Apoyo del responsable docente (3.1) referido
principalmente al coordinador/a de la titulacion es un facilitador débil de la
transferencia. Las personas que tienen responsabilidad en la docencia, como el
coordinador/a de grado o el director/a de departamento u otros, habitualmente no
atienden a la formacién docente del profesorado ni a su transferencia porque estas
funciones no figuran entre su cometido, por lo que el resultado no sorprende. Aun asi,
una mayor atencidn a este factor repercutiria positivamente en la transferencia de la
formacién, tal y como lo manifiestan los participantes del grupo de discusion. El hecho
de no conseguir apoyo por parte de los y las responsables de titulacidon es una barrera
a la transferencia.

Otro factor condicionante de la transferencia son los Recursos del entorno (3.0)
con los que puede contar la persona docente para aplicar lo aprendido. Este factor
comprende aspectos organizativos, infraestructura, recursos materiales, humanos y
econdmicos para llevar a cabo la transferencia. Los resultados del cuestionario indican
que éste es un facilitador débil. Los y las expertas mencionan dicho factor pero no le
dan gran importancia, es mas, se considera que los impedimentos para la transferencia
no son tanto de tipo material (a excepcién de las acciones formativas sobre
tecnologia), como de un tipo mas intangible (relacional, cultural o relacionado con el
poder vy el estatus).

La Predisposicion al cambio en la universidad (2.9) es un factor que actia como
un facilitador débil para la transferencia de la formacidn, entrando casi en el margen
de barrera. El cuerpo docente tiene la percepcién de que el entorno facilita en poca
medida la transferencia y no apoya decididamente la innovacidon que pueda introducir
cambios e innovaciones a partir de la formacidén recibida. Expertas y expertos
participantes del grupo de discusién indican que la predisposiciéon a cambiar algo en el
entorno préximo (departamento, facultad, titulacion, etc.) depende en gran medida
del apoyo prestado por parte de los responsables que rodean al profesor en formacion
y de la estructura organizativa de la institucién. La necesidad de crear equipos
docentes que funcionen independientemente choca con la estructura departamental
de la universidad. Los expertos confirman que actualmente existe cierto grado de
coordinacion entre el profesorado que imparte asignaturas, pero no dentro de los
departamentos. El o la director/a de departamento deberia facilitar la creacién de
equipos docentes predispuestos al cambio.
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El factor Cultura docente del equipo de profesores (3.2) se encuentra en niveles
de facilitador débil de la transferencia en las universidades participantes. En este caso
nos estamos refiriendo a la necesidad de la colaboracidén entre los colegas que
comparten docencia en una misma materia o pertenecen a un mismo equipo docente
de un ambito de conocimiento y el clima de apoyo, feedback y posibilidades de
intercambio de experiencias docentes que presenta. Los expertos lo consideran
importante para la transferencia de lo aprendido, entienden que cada vez mas se
necesita del grupo para poder funcionar. El trabajo en equipo se considera positivo
porque contribuye a evitar la sensacion de soledad, pero a su vez choca con la cultura
universitaria que en muchas ocasiones es mas competitiva e individualista que
cooperativa o colaborativa. Se habla de cultura pero muchas veces el profesorado no
toma conciencia de que es parte de esa cultura, de esa organizacion.

Los expertos de los grupos de discusién apuntan una variable cultural que parece
afectar en la participacién en la formacién docente y, por extensién, a la introduccidn
de cambios en la docencia, es la antigliedad de los participantes en la formacion. El
hecho de que los profesores de mads antigliedad no participen en la formacion puede
ser un elemento disuasorio para los mas noveles, si no en relacion a la participacién en
la formacion, si en relaciéon a transferir lo aprendido al aula. En ocasiones la
transferencia no se produce por falta de reconocimiento y de valoracién del contexto y
su cultura organizativa.

De acuerdo con las percepciones del profesorado participante, el Feedback que
reciben los docentes de los estudiantes sobre su praxis docente (3.4) es tenido en
consideracion al aplicar los nuevos aprendizajes y pone en valor que la opinién de los
estudiantes es un facilitador relativo en la implantacién de determinadas practicas de
ensefianza. Los expertos y expertas consideran que saber que el alumnado aprende es
un estimulo para aplicar cambios y perseguir la mejora. Complementariamente,
consideran que este feedback es insuficiente en los modelos de evaluacion de la
docencia de corte cuantitativo que se aplican habitualmente. Seria necesario cambiar
el modelo de evaluacidon predominante en la actualidad e impulsar estrategias de
evaluacién continua en las que tanto los docentes como los estudiantes analizaran y
tomaran decisiones sobre la marcha de la ensefianza y del aprendizaje.

El factor Organizacion personal del trabajo (2.8) es el que menor puntuacién
presenta del total de factores y en la muestra con la que hemos trabajado aparece en
un nivel de riesgo de barrera para la transferencia. El factor indica las posibilidades con
las que el docente, en cuanto a carga de trabajo, tiempo y prioridades laborales,
cuenta para transferir lo aprendido en la formacidn. Los profesores apuntan que el
docente debido a la carga de trabajo y la presion laboral establece otras prioridades
antes que dedicar tiempo y energia a la transferencia de la formacion.

Los expertos y expertas del grupo de discusion anaden que la influencia de la
organizacién personal del trabajo en la transferencia estd relacionada con la
motivacion y la estabilidad laboral.

La motivacion intrinseca es condicién imprescindible; se transfiere lo aprendido
en la formaciéon cuando el docente ve una oportunidad de mejora y esta dispuesto
emocional y culturalmente. El contexto en el que trabaja el profesorado universitario
actualmente no pone su énfasis en la formacidn ni en su transferencia (muy por el

235



M. Feixas, M.Duran, I. Fernandez, A. Fernandez, M.J. Garcia, M.D. Marquez, P.Pineda, C.
Quesada, S. Sabaté, M. Tomas, F. Zellweger, P. Lagos. ¢ Cémo medir la transferencia...?

contrario de lo que ocurre con la investigacion y las publicaciones) y si el profesorado
lo hace es por iniciativa personal, porque estd motivado y decide dedicarle tiempo y
esfuerzo a aplicar lo aprendido. Las tareas del dia a dia (los grupos de docencia, la
presion por publicar, la gestion, etc.) pueden sobrepasar las posibilidades de
transferencia si no hay motivacién, recursos, apoyo y perspectivas laborales.

Por otro lado, las personas expertas aluden al tiempo que el profesorado no
estable tiene que dedicar a los procesos de acreditacion. La estabilidad es vista como
posibilitadora de la transferencia, pues da margen y seguridad de que el esfuerzo
invertido tendra vision de futuro, aunque desde este punto de vista, si fuese verdad
que la estabilidad es favorecedora de innovacién el profesorado estable seria
innovador y no siempre es asi. Parece que en la priorizacion de tareas, las relativas a la
investigacion son percibidas como mas importantes que las relacionadas con la
docencia, entre otros motivos porque los resultados son mas visibles.

Resultados de los Factores de Transferencia de la Formacion en funcion de
las variables de perfil

Si bien en el apartado anterior hemos expuesto los resultados globales de cada factor,
cabe hacer mencién a ciertos comportamientos diferentes de los factores en funcién
de otras variables descriptivas. Las diferencias estadisticamente significativas entre los
distintos factores y las variables de perfil se centran en el género, la edad y afios de
experiencia, el drea de conocimiento, la duraciéon de la formacién y la tipologia de
competencias. No existen diferencias estadisticamente significativas entre los factores
y las universidades o si la modalidad de formacidn es presencial o semipresencial. Los
resultados son los siguientes:

- En relacién al género: las mujeres perciben un mayor apoyo y recursos del
entorno para transferir que los hombres. Por su parte, los hombres piensan
que el feedback de los estudiantes promueve en mayor medida la aplicacién
de los conocimientos que las mujeres.

- La edad de los participantes y los afios de experiencia influye en la
transferencia de la formacidn. En concreto:

o Los docentes universitarios mas jovenes, entre 20-25 anos, creen que el
disefio de la formacidon docente y el aprendizaje realizado es mas
significativo que los docentes mas veteranos, entre 61-65 afios.

o Los docentes universitarios que se encuentra a la mitad de la carrera (entre
41 y 45 aifios) creen que tienen una mejor organizacion del trabajo para
transferir que los docentes de mayor edad (entre 56-60 afios).

o Los docentes con mas de 30 afios de experiencia docente creen que la
institucion estda mas predispuesta al cambio que los que tienen menos de 5
afos de experiencia que se muestran mas escépticos. Por otro lado, los
docentes con menos experiencia docente (menos de 5 y entre 11 y 15
afos) creen que su institucion reconoce mas el esfuerzo de transferencia
gue los que tienen entre 26 y 30 afios de experiencia.
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En relacidn con la tipologia de competencias que se promueven en las
acciones formativas, encontramos que el modelo integrador que promueve
todas las competencias docentes de forma integrada y se da los programas
formativos largos tiene un buen disefio de la formacidn, y contribuye a que los
docentes ofrezcan un mejor feedback de los estudiantes. El esfuerzo que
realizan los docentes en esta modalidad tiene un mayor reconocimiento a
nivel institucional.

El feedback de los estudiantes acerca del impulso de nuevos aprendizajes
docentes difiere en funcién del drea de conocimiento. Los docentes de artes y
humanidades creen que el feedback de los estudiantes contribuye en mayor
medida a la transferencia que los de ciencias y biociencias.

Encontramos diferencias en funcién de la categoria profesional. En concreto:

o Los docentes pre-doctorales creen que el disefio de la formacién y el
aprendizaje realizado contribuye en mayor medida a la transferencia que
los lectores/contratados doctores, agregados/titulares y los catedraticos.

o Los profesores asociados, por su parte, creen que el feedback del
estudiante contribuye en mayor medida a la transferencia que los
agregados/titulares y los catedraticos. También los lectores piensan lo
mismo en relacion al feedback, a diferencia de los catedraticos.

o Los catedraticos creen que el reconocimiento institucional contribuye en
menor medida a la transferencia, a diferencia de lo que piensan los
asociados, los investigadores pre-doctorales, los investigadores post-
doctorales, los lectores y otras categorias profesionales no incluidas en las
anteriores.

Existen diferencias en cuanto a las horas de duracion de las estrategias
formativas. En concreto:

o Los docentes creen que el disefio de la formacion y el aprendizaje realizado
en aquellas acciones formativas de duracién menor a 20 horas contribuye
en menor medida a la transferencia que en las de mas de 50 horas.

o Los docentes que han realizado acciones formativas de duracion corta
(menos de 20 horas) y media (entre 21 y 50 horas) perciben que reciben
menos apoyo de sus responsables docentes para transferir que los
docentes que realizan formacién larga (mds de 50 horas).

o Los participantes de las acciones cortas también perciben que el
reconocimiento por el esfuerzo realizado es escaso tanto en términos de
feedback de los estudiantes como por parte de la institucion
(reconocimiento institucional).

o La cultura docente del equipo de trabajo incide en menor medida en la

transferencia segun los participantes de acciones cortas, a diferencia de los
docentes que realizaron acciones largas.

237



M. Feixas, M.Duran, I. Fernandez, A. Fernandez, M.J. Garcia, M.D. Marquez, P.Pineda, C.
Quesada, S. Sabaté, M. Tomas, F. Zellweger, P. Lagos. ¢ Cémo medir la transferencia...?

Resultados de los Factores predictores de la transferencia de la formacion
docente

En esta investigacion se ha realizado un Cuestionario sobre Eficacia de la Formacién
Docente para identificar predictores de la transferencia de la formacidon docente. Han
contestado dicho cuestionario 53 docentes de un total de 240 cuestionarios post
enviados a aquellos docentes que nos facilitaron su correo electrdnico. Siendo el
tamafio de la muestra tan limitado (22%), los resultados obtenidos no son
generalizables y tienen sdélo valor descriptivo. Alun conscientes de que la muestra no es
representativa (el nimero de docentes que aplican se reduce a 48), se ha intentado
obtener un modelo predictivo preliminar a partir de un modelo de regresion multiple
paso a paso (Tabla 6). En el modelo se considera como variable a explicar el grado de
aplicacion de los conocimientos adquiridos en las formacién valorados en una escala
de 1 (poco) a 10 (mucho), y como variables explicativas los ocho factores considerados.
El modelo estimado muestra que los factores significativos del modelo y, por tanto,
predictores del grado de transferencia son: el disefio de la formacion y el aprendizaje
realizado, el apoyo del responsable docente y la organizacién personal del docente.
Estos tres factores explican el 34.7% (R? ajustado) de la transferencia, lo que en
estudios de ciencias sociales se considera una medida aceptable y, por ello, se podrian
utilizar como medidas alternativas de la transferencia, para predecir si ésta se dara o
no en futuras situaciones formativas. Sin embargo, como ya hemos dicho la muestra
ha sido muy pequena por lo que es arriesgado determinar a partir de los resultados lo
que en realidad ocurre después de la formacion y sobre el poder real de prediccién de
la transferibilidad en futuras situaciones formativas. Por ello, se calcula el tamaiio del
efecto del modelo, estadistico que determina la magnitud del efecto
independientemente del tamafio muestral. Este resulta en f2 = .64 que, de acuerdo a la
interpretacion de Cohen (1988), la relacién entre los factores de transferencia y la
propia transferencia tiene un efecto medio, por lo que el resultado es mucho mas
prometedor de lo esperado. Aun asi, queda abierta una via de indagacién para futuros
investigadores.

Coeficientes no Coeficiente
estandarizados estandarizado

B SEB B
(Constante) -1.753 1.854
Dlsgno de la formacién y aprendizaje 1163 455 391
realizado
Apoyo del responsable docente .705 .300 .296*
Organizacién personal del trabajo .661 .293 .284*

Nota: *p < .05

Tabla n. 7. Modelo de regresién
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Conclusiones

A continuacién se presentan las conclusiones en funcidén de los principales objetivos de
la investigacion.

1. Acerca de los diferentes programas de desarrollo docente en las
universidades del Estado Espaiiol.

Nuestra investigacion aporta informacion sobre un determinado tipo de acciones
formativas a partir de las cuales podemos hacer hipétesis, con mucha cautela, sobre la
existencia de un patron predominante de desarrollo docente. El patrdn tiene dos ejes:

a. La alta frecuencia de modalidades formativas en formatos de breve duracidn:

cursos cortos, talleres, seminarios, etc.; solamente siete son acciones
formativas largas.

b. Una tendencia generalizada a orientar estas estrategias formativas al
desarrollo de determinados dmbitos relativos a la competencia de gestion y
desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje, competencias
comunicativas y lingisticas, competencias tecnoldgicas y desarrollo personal.
Aparece asi mismo lo que hemos denominado modelo integrador que
coincide con las acciones de larga duracién en las que el énfasis se pone en un
desarrollo docente relacionado con la practica, entendida como un entorno
complejo.

Podemos afirmar que las acciones formativas que hemos analizado, sin ser
representativas de la totalidad de modalidades de formacién docente universitaria,
presentan una orientacion predominantemente técnica, prescriptiva, concebida para
el desarrollo puntual de habilidades que se pueden encuadrar en el dmbito del

desarrollo instruccional (Stes et al., 2010) y atienden en menor medida a aspectos
curriculares, institucionales o profesionales.

Si atendemos al modelo tedrico subyacente, e insistiendo siempre en sus
limitaciones, se puede deducir la presencia de una diversidad de modelos y formas de
organizar el desarrollo docente del profesorado universitario. Aunque es necesario un
estudio en mayor profundidad observamos que en algunos casos se opera con
modelos distintos y otras veces se opera sin un modelo explicito, en concreto:

- El 73.8% de las propuestas analizadas parecen alinearse con los modelos
conductistas de los afios 70 basados en un cambio en las habilidades o “skills”
en términos de cambios de conducta y explicitados como el entrenamiento en
una determinada competencia. La lectura de los objetivos de las acciones
formativas, el hecho de que las acciones sean cortas, pongan su énfasis en
determinadas competencias y se desarrollen bajo el formato curso, taller
(workshop) son los datos que nos permiten hacer esta afirmacién.
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- En el 21% de los casos parecen subyacer perspectivas cognitivistas o socio-
constructivistas con planteamientos mds sostenidos en el tiempo, un enfoque
mas holistico que el meramente competencial y el despliegue de estrategias
diferentes (mentorazgo, aprendizaje entre iguales, investigacién/accién, etc.).
En la muestra con la que hemos trabajado se dirigen de forma mayoritaria a la
formacién de profesorado novel (seis programas de un total de siete).

No obstante es comun que en las universidades que ofertan modalidades mas
largas con modelos integradores se trabaje también en formatos mas cortos de corte
mas conductista. Por ejemplo, los dos cursos cortos de la UPV/EHU que han
participado de la investigacion tienen una orientacién informativa, introductoria y de
entrenamiento, a diferencia del programa ERAGIN con una vision y planteamiento de
cardcter socioconstructivista (Fernandez et al., 2013).

2. Acerca de los factores que determinan la transferencia de la formacién
docente.

El andlisis factorial exploratorio nos ha permitido la exploracién de la validez de
constructo del modelo y han dado como resultado la emergencia de ocho factores que
inciden en la transferencia: factores de la formacion (el disefio de la formacién y
aprendizaje realizado), factores del entorno (apoyo del responsable docente,
predisposicion al cambio, recursos del entorno, feedback del estudiante,
reconocimiento institucional, cultura docente del equipo de trabajo) y factores del
individuo (organizacion personal del trabajo).

Los datos cualitativos derivados de los grupos de discusidn son convergentes
con los factores validados, lo cual nos posibilita contar con una medida estandar que
recoge la realidad con la que se estan encontrando los docentes a la hora de transferir
lo aprendido en sus contextos de formacién docente.

No obstante es necesario seguir produciendo evidencia empirica con el
instrumento disefiado y mejorarlo tanto en los items de contenido como en la
significacidn de los mismos factores.

3. Evaluar el grado de transferencia de la formacion docente en los programas
de formacidn analizados.

En el apartado de resultados hemos expuesto de manera detallada cada uno de los
factores asi como su contraste con los datos cualitativos. Cabe sefialar algunas
conclusiones haciendo una lectura global de los factores, ya que todos y cada uno de
ellos han sido validados como constructos de peso para determinar el grado de
transferencia.

De los ocho factores tan sélo uno, el Disefio de la formacion y del aprendizaje,
presenta -desde las percepciones de los 1.026 participantes- una clara posicién de
favorecedor de la transferencia. Parece pues que en el momento final de la formacién
los participantes se encuentran “fuertes” en cuanto a aprendizaje y formacion se
refiere. No obstante la tendencia instruccional del modelo formativo actual deberia ser
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revisada desde el punto de vista del disefio (duracién y modelo integrador a vista de
los datos que revelan las relaciones significativas con los factores), buscando enfoques
no tan vinculados al entrenamiento de habilidades instrumentales.

El segundo factor de Reconocimiento de la institucion que presenta la segunda
puntuacion mds alta esta constituido por dos items de caracter proyectivo, es decir,
recogen lo que los participantes desearian. No es un factor que describa el nivel real
de reconocimiento.

El resto de los factores presentan valores medios que no apuntan ni que sean
facilitadores ni obstaculizadores netos pero los datos cualitativos derivados de los
grupos de discusion ilustran bastante esta tendencia centrista de nada mas y nada
menos cinco factores. Los esfuerzos realizados en el terreno de la formacién docente
en las universidades necesitan de forma general de una apuesta decidida por parte de
los responsables institucionales a todos los niveles (coordinadores, departamentos,
facultades) de manera que se pueda ir ganando status para la docencia y vaya
sedimentandose un cambio cultural. Esto da evidencia de cuanto queda por hacer, del
amplio campo de mejora que aun estd pendiente en el ambito de la ensefianza y el
aprendizaje en las universidades del Estado Espafiol, mas y cuando las directivas
europeas apuntan de forma decidida en este sentido (EU High Level Group, 2013). En
la misma linea pero podemos interpretar el factor Predisposicion al cambio que, sin
embargo, presenta ya un valor inferior al 3.

Este cuadro, un tanto preocupante, adquiere su tono mas grave con el factor
Organizacion personal del trabajo ya que desvela la precariedad y vulnerabilidad en la
gue se encuentran muchos docentes en la actualidad. Digamos antes de nada que se
trata de items que valoran la percepcién sobre la presién laboral, la sobrecarga de
trabajo y la disponibilidad de tiempo, y que a tenor de los datos estan funcionando
como barrera de la transferencia. No perdamos de vista que los datos descriptivos nos
indican que un tercio de los participantes son profesores que tienen menos de 5 afios
de experiencia y tiene menos de 35 afios.

Estos datos abren numerosas cuestiones al debate: ¢Qué modelo de desarrollo
académico se pretende impulsar? ¢Cédmo combina el citado modelo las tres areas
basicas en las que se desarrolla un académico, a saber, investigacidon, docencia y
gestion? ¢Como, con qué tiempos, requisitos y recursos se debe desarrollar este
itinerario profesional y vital en el tiempo? éEs sostenible un planteamiento de la
calidad de la ensefianza y del aprendizaje que descansa sobre la ingenua idea del
desarrollo puntual de habilidades, sin intervenir en otros ambitos mas complejos como
los organizativos, laborales, profesionales, institucionales o culturales?

Para concluir, el estudio tiene algunas limitaciones. En primer lugar, las 18
universidades participantes son menos de la mitad del total de universidades en
Espafa y, aun siendo una proporcion no despreciable, este estudio no ha analizado
todas las acciones formativas que las universidades participantes desarrollan. En
segundo lugar, los resultados y conclusiones también deben ser tomados con cautela
porque las unidades de formacion seleccionaron aquellas acciones formativas que se
estaban llevando a cabo en un periodo limitado de tiempo (marzo a julio 2012) y en las
gue se podia aplicar un cuestionario al final de la misma. La mayoria decidieron
aplicarlo en las mas cortas, probablemente por tener un tiempo estricto de finalizacidn
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de las mismas. En tercer lugar, las acciones formativas se limitaron a cursos, talleres,
seminarios, médulos que en su mayoria son parte de un programa de desarrollo
docente mas extenso, y en pocos casos se ha aplicado el cuestionario a la evaluacion
de la transferencia del programa de formacion inicial o de formacién continuo largo.

Con todo, no podemos hacer una interpretaciéon general de las politicas de
desarrollo docente que se estan llevando a cabo en la actualidad, aunque tampoco era
éste el objetivo del estudio, pero si mostrar la predominancia de ciertos
condicionantes de la transferencia de la formacién docente recibida por nuestros
docentes, coincidentes con los andlisis de la literatura mas actual (Blume et al., 2010;
De Rijdt et al., 2013). Finalmente, la herramienta ha demostrado su consistencia y
validez y ello nos permite seguir explorando nuevos contextos formativos y analizando
factores, tanto de forma integrada como factores concretos. Futuras investigaciones
sugieren explorar mas a fondo de que manera los factores del entorno (la cultura
docente del equipo de trabajo o el rol del responsable docente, por ejemplo) facilitan
la transferencia de los aprendizajes realizados en el contexto laboral del profesor
universitario.
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CUESTIONARIO SOBRE FACTORES DE TRANSFERENCIA DE LA FORMACION DOCENTE

Equipo de Transferencia Formacién Docente (UAB)

tt

N TEACHER'S
TRAINING TRANSFER

Item

Deseo aplicar la formacién para observar mejoras en el aprendizaje de mis estudiantes.

Puedo contar con el apoyo de la persona coordinadora de la titulacion (o equivalente) para aplicar lo que he aprendido en la
formacion.

Encuentro resistencias en el profesorado de mi titulacion para aplicar lo aprendido en la formacion.

* Me siento capaz de utilizar estas nuevas ideas en mi docencia.

> Los estudiantes no aprecian los cambios que aplico como resultado de la formacion.

> Debido a la formacién he aprendido nuevas maneras de trabajar con los estudiantes en clase.

" El/la coordinador/a de la titulacién (o equivalente), como persona responsable de la docencia, incentiva que aplique cambios
en mi docencia.

> Mi carga de trabajo me impide dedicar tiempo a implementar lo aprendido.

> Los recursos humanos disponibles en mi centro (auxiliares docentes, de apoyo, etc.) me facilitan utilizar las habilidades
adquiridas en la formacion.

o La formacion se ha disefiado de manera que los participantes han aportado nuevas experiencias aplicables a mi docencia.

. Los estudiantes son reacios a trabajar con los nuevos métodos que he aprendido en la formacién.

. Gracias a la formacién he profundizado en conocimientos que ya tenia.

" Encuentro resistencias en el profesorado de mi departamento para aplicar lo aprendido en la formacion.

* El/la coordinador/a de la titulacién (o equivalente), como persona responsable de la docencia, se interesa sobre cémo puedo
mejorar mi practica docente a partir de la formacion recibida.

- La presion laboral me limita aplicar lo aprendido en la formacion.

° La formacion me ha permitido actualizar los conocimientos.

o Los comentarios de mis estudiantes me animan a probar las nuevas estrategias docentes aprendidas en la formacion.

18. | La tradicion docente en mi centro dificulta la aplicacion de las innovaciones que provienen de la formacion.

19' Las posibilidades de la infraestructura del centro (tecnologia, mobiliario, distribucion del aula, etc.) me facilitan la
aplicacion de lo aprendido en la formacion.

° Esta formacion me ha dado seguridad para introducir cambios en el aula.

- Son necesarias grandes dosis de entusiasmo en mi equipo docente para introducir un cambio.

” El formador me ha proporcionado nuevas ideas para aplicar a mi docencia.

= Cuando pruebo las cosas nuevas que he aprendido en la formacién, los estudiantes me evalian mas positivamente.

“ Con mi dedicacién horaria puedo implementar lo aprendido en el curso de formacion.

25' Los formadores me han servido de modelo para mi docencia.

26' Me gustaria que la formacidn realizada me ayudara a mejorar mi docencia.

27' Nuestro equipo docente apoya al profesorado cuando introduce mejoras en su docencia debido a la formacion recibida.

= El apoyo técnico de mi centro me facilita aplicar lo aprendido en la formacion.

® Confio en que podré utilizar con éxito lo aprendido en la formacion.

* El seguimiento del formador me ha permitido entender como aplicar los aprendizajes.

* Gracias a la formacion soy consciente de lo que significa ensefiar en la universidad.

32.

Encuentro resistencias a nivel de universidad para aplicar lo aprendido en la formacion.
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33.
El disefio de la formacion me ha ayudado a introducir cambios en mi docencia.

34,
El/la coordinador/a de la titulacién (o equivalente), como persona responsable de la docencia, aprecia los cambios que
introduzco en mi tarea docente como resultado de la formacion.

35.
Los estudiantes aprecian que lleve a cabo métodos de ensefianza innovadores como resultado de la formacion.

36.
Puedo aplicar a mi docencia las estrategias de ensefianza y aprendizaje utilizadas en el curso de formacién.

37.
Comparto con mi equipo docente experiencias y materiales fruto de la formacién recibida.

38.
Voy a dedicar parte de mi tiempo a aplicar lo aprendido en la formacion.

39.
Los recursos econdmicos disponibles en mi centro permiten implementar la formacion.

40.
Los ejemplos utilizados en la formacién han sido Utiles para mi docencia.

4t
Creo que se me va a dar bien aplicar lo que he aprendido en la formacion.

42.
En la formacion he aprendido a reflexionar sobre lo que hago.

43,
Cuando nos reunimos con nuestro equipo docente para planificar la docencia intercambiamos ideas fruto de la formacion
recibida.

44,
Espero que mi institucién reconozca el esfuerzo reconozca el esfuerzo que realizo para implementar la formacién.

45.
El/la coordinador/a de la titulacion (o equivalente), como persona responsable de la docencia, hace un seguimiento de las
mejoras que incorporo en la practica docente.

26.
Cuando tengo un problema en la aplicacion de lo aprendido, consulto con alguien de mi equipo docente.

47.
Durante la formacién he tenido la oportunidad de practicar los nuevos aprendizajes.

48.
Me voy a esforzar para introducir los aprendizajes de la formacién en mi docencia.

49.
La formacién me ha permitido aprender nuevos enfoques docentes.

50.
Espero que esta formacion sea valorada para mi promocion académica.
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