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Resumen
En este articulo se aborda la transferencia de la formacidon docente en la universidad.

Se presentan los resultados de indagar cualitativamente en la comprensién de los factores del
modelo Holton, Bates y Ruona (2000) y de solicitar a personas expertas propuestas para incrementar
la transferencia.

Se llevan a cabo 3 entrevistas grupales (focus group) en las 3 universidades participantes en el
estudio, sobre la determinacién de los factores para evaluar la transferencia de la formacién docente
en la universidad. En los grupos, compuestos por 21 personas con responsabilidades en la formacidén
docente universitaria, se ahondé en los resultados cuantitativos obtenidos sobre los factores que
afectan a la transferencia del aprendizaje.

Se confirma la relevancia de los factores identificados en el cuestionario: disefio de la formacién y
aprendizaje realizado; apoyo del responsable docente; predisposicion al cambio; recursos del
entorno; feedback del estudiante; reconocimiento institucional; cultura docente del equipo de
trabajo y organizacién personal del trabajo.Ademds, expertos y expertas aportan propuestas para
incrementar la transferencia, confirmando y ampliando el significado de los factores que la facilitan o
dificultan, relacionadas con lo personal, lo relativo al programa formativo y lo organizativo o cultural.
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Understanding the factors affecting transfer of university
teachers' permanent training. Proposals for improvement

Abstract
This article addresses the transfer of teacher training in the university.

In this article, we present the results of the qualitative inquiry to comprehend these factors
of Holton, Bates, and Ruona (2000) and of requesting experts to offer proposals to
increase transfer.

Three focus groups were carried out in the three participating universities of the study to
determine the factors to employ for the assessment of university transfer teacher's
training. The groups comprised 21 people in charge of university teacher training. The
quantitative results obtained regarding the factors affecting learning transfer were
examined in depth.

We confirmed the relevance of the factors identified in the questionnaire: the design of the
training and learning carried out; the support of the teacher in charge; predisposition to
change; resources of the setting; student feedback; institutional acknowledgment;
teaching culture of the work team and personal organization of the work. In addition, the
experts contribute proposals to increase transfer, confirming and extending the meaning
of the factors that facilitate or hinder transfer related to personal aspects, the training
program, and organizational or cultural aspects.
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Introduccion

La formacidn docente en la Educacién Superior deberia dar lugar a un cambio en las
practicas docentes, lo que a su vez, deberia influir positivamente en el aprendizaje del
estudiante, pero lo segundo no es posible sin lo primero. El personal docente, cuando ya se
ha formado, tiene que aplicar lo aprendido en el aula, o lo que es lo mismo, ha de transferir
su aprendizaje. Sdlo asi se producirdn cambios en su praxis docente, que son los que han de
facilitar que mejore el proceso de aprendizaje del estudiantado. La investigacidn realizada
pretende contribuir a la comprensidn de los factores que condicionan esta transferencia de
la formacidn a la préactica docente en el aula.

En este articulo presentamos los resultados obtenidos de llevar a cabo 3 entrevistas
grupales (focus group) en las 3 universidades participantes en el estudio.

Los grupos estaban compuestos por personas con responsabilidades en la formacién
docente universitaria, que ahondaron en los porqués de los resultados cuantitativos
obtenidos sobre los factores que afectan a la transferencia del aprendizaje, hallados
mediante proceso cuantitativo en la investigacion. Resulta de especial interés los relativos a
dos de los factores condicionantes de la transferencia segin los resultados de Feixas,
Ferndndez,Lagos, Quesaday Sabaté(2013 b).

Ademas de contrastar los resultados obtenidos sobre los factores facilitadores y/o
obstaculizadores de la aplicacién de lo aprendido, las entrevistas grupales también sirvieron
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para recoger las ideas y propuestas de los expertos en procesos de formacion docente en
las universidades, sobre cémo incrementar la transferencia de la formacién impartida al
profesorado universitario.

La transferencia de la formacion docente universitaria

Evaluar los resultados obtenidos mediante procesos de formacién continua es una
necesidad aceptada por todas las organizaciones que invierten en ellos. Ademads, también
es un hecho contrastado que la tarea no es sencilla. En el ambito empresarial a partir de los
afnos sesenta, el modelo de Kirkpatrick (1998), que considera cuatro niveles para evaluar la
formacidn, es uno de los mas aceptados. A partir de él se inician investigaciones en las que
se profundiza sobre el tercer nivel, el llamado de transferencia de la formacién. Baldwin y
Ford (1988) ofrecen una definicién ampliamente aceptada por expertos y expertas, segun la
cual transferir consiste en aplicar al lugar de trabajo los conocimientos, habilidades y
actitudes adquiridos en un contexto de formacion.

Los sistemas directos consisten en medir el grado de transferencia mediante técnicas e
instrumentos elaborados y aplicados para cada situacién especifica de formacién. Pruebas
como las plantillas de observacidn de conductas y las pruebas objetivas medirian la
transferencia de forma mds objetiva, mientras que las entrevistas y los cuestionarios harfan
lo propio pero de forma mas subjetiva, atendiendo a las percepciones de las personas
formadas.

Los sistemas indirectos de evaluacidn de la transferencia se basan en detectar qué variables
facilitan o dificultan la aplicacidn al lugar de trabajo de lo aprendido en la formacidn. Este
tipo de sistemas son menos costosos que los directos, tanto en lo que se refiere al esfuerzo,
como en lo referido a lo econémico. Varios autores ofrecen modelos para seguir en la
evaluacién indirecta de la transferencia: Noe (1986); Baldwin i Ford (1988); Burke y
Hutchins, (2008), siendo el modelo de Holton (1996; 2005) uno de los mas difundidos y
aceptados por la comunidad cientifica. En el contexto espafol, Pineda, Quesada y Ciraso
(2011) crean el primer modelo de factores de la transferencia en el contexto espafiol: el
llamado modelo FET (Factores para la Evaluacién indirecta de la Transferencia).

La evaluacién de la formacién docente universitaria es abordada por diversos
investigadores como Guskey (2002), Gibb y Coffey (2004), Devlin (2008), Hanbury, Prossery
Rickinson (2008) y Stefani (2011), entre otros. Mayoritariamente la evaluacién se refiere
solamente a la satisfaccién del participante aunque los modelos de Krever y Brook (2001),
Guskey (2002) y Zabalza (2011) analizan tanto el impacto de la formacién sobre los
participantes (en qué han cambiado sus percepciones sobre la docencia, qué han
aprendido, etc.), como el impacto en los estudiantes (cémo estos perciben los cambios en
la docencia del profesorado a raiz del proceso de formacidn realizado por este Ultimo),
como el impacto en la cultura docente de la institucion (importancia que se le da a la
formacién continua, recursos dedicados a la formacidn, etc.). Todos estos modelos ofrecen
posibilidades de evaluacién, aunque llevarlas a cabo es una tarea compleja, entre otras
razones y centrandonos en la medida de la transferencia, porqué se trata de un
procedimiento de medicién directa. La evaluacién indirecta, pues, aparece como una
solucidn posible al problema de cdmo abordar la complejidad de evaluar la transferencia de
la formacidn docente en ambito universitario.

El “Cuestionario de Transferencia de la Formacién Docente” (Feixas, 2013a) contiene 50
ftems agrupados en 8 factores:

o Disefio de la formacidn y aprendizaje realizado
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Apoyo del responsable docente
Predisposicién al cambio

Recursos del entorno

Feedback del estudiante
Reconocimiento institucional

Cultura docente del equipo de trabajo y
Organizacidn personal del trabajo

O 0O O O O O O

Ademas existen cada vez mas estudios en esta direccién, como los realizados por Pérez y
De Corral (2012) en tres promociones de profesorado que ha cursado el Programa de
Formacion Inicial ProFl del ICE de la UPC, o los de Sudrez-Ojeda,Blanch, Caydén, Fuentes,
Gimeno y Gonzalez, (2012) del grupo de innovacién docente GI-CAES, interesados en
analizar las diversas tipologias de formacién implementadas por ellos mismos con el
objetivo de valorar la incidencia de la formacidn recibida por los participantes en su practica
docente. Asimismo Madinabeitia (2014) da cuenta del estudio empirico que aporta
evidencias del impacto de la formacién en los conceptos de ensefianza y aprendizaje
docentes, en su desempefio y también en la capacidad para investigar la docencia o liderar
en ambitos docentes, aspectos propios del cambio organizativo. La investigacién llevada a
cabo por Acosta, Feixas y Quesada-Pallarés (2016) en las facultades de ingenieria de Chile,
abala también la necesidad de comprender como mejorar en los factores relativos a la
organizacion personal del trabajo académico y como incrementar la voluntad para el
cambio en el profesorado. El estudio de Diaz Martin (2016) pone de manifiesto la
importancia del reconocimiento institucional sobre la labor docente y el esfuerzo del
profesorado para mejorar su praxis. Finalmente, Amber y Sudrez (2016) afiaden que el
disefo formativo ha de ser muy focalizado y ha de fomentar el trabajo en colaboracidn para
llegar a ser transformador de la docencia universitaria en el aula.

Metodologia

Como se comentaba anteriormente, una vez obtenidos los resultados relativos a la primera
fase del estudio de tipo cuantitativo, se procedid a profundizar en su significado mediante
una segunda fase del disefio de tipo cualitativo, siguiendo una metodologia integrada
(Morgan 2014). Mediante el “focus group” o grupo de discusién, que consiste en realizar
una entrevista grupal, se selecciona a un grupo de participantes que estdn estrechamente
relacionados con el tema a tratar, con el objetivo de que hablen sobre dicho tema
interactuando entre ellos, de manera que expongan sus vivencias al respecto, sus actitudes
y sus opiniones, comentando, a la vez, lo expuesto por sus compaiieros (Morgan, 1991).

Se llevaron a cabo 3 grupos de discusidn, uno en cada una de las 3 universidades elegidas
para el estudio. La duracién fue la considerada estandar (Krueger, 1991; Morgan, 1991) entre
una hora y media y dos horas y también el nimero de participantes, que oscilé entre 6 y 8
personas. Concretamente en la Universidad 1 participaron 8 personas, en la Universidad 2,
participaron 7 y en la Universidad 3, participaron 6 personas, ademds de la persona
moderadora, la misma en todas ellas.

Las personas participantes fueron previamente seleccionadas y posteriormente invitadas a
participar en funcidn de su perfil profesional en la universidad: profesores y profesoras
relacionados con la formacién docente del profesorado. Asi, los grupos fueron compuestos
por:
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- Coordinadores de Titulacidn de diferentes Facultades

- Responsables de la Unidad de Formacién del Profesorado de las 3
Universidades

- Responsables Institucionales: Vicerrectorado de Calidad, de Ordenacién
Académica, etc.

- Formadores de docentes experimentados

- Participantes en la formacién docente.

El sistema de seleccion se articulé6 mediante contacto directo, estableciendo redes
topoldgicas con los participantes, tanto de tipo natural como de tipo artificial, conteniendo
relaciones asimétricas (Ibafez, 1994).

La persona moderadora actud focalizando el tema a tratar mediante preguntas
previamente disefiadas y siguiendo un protocolo definido por el equipo: acogia a su llegada
a cada participante, agradeciendo su presencia y procurando su acomodo en una mesa
rectangular. Una vez sentados todos los miembros procedia a explicar brevemente la
técnica del “focus group” haciendo especial hincapié en sus objetivos, en el papel poco
directivo que ejerceria la persona moderadora y lo que se esperaba de los participantes: su
participacion en forma de opiniones, experiencias, ejemplos, comentarios a las
aportaciones de los demas compafieros de grupo, etc. Seguidamente exponia el tema de
interés del grupo de investigacion sobre el que debian tratar los participantes: qué significa
transferir lo aprendido en la formacidn, cuales son los factores que condicionan la
transferencia de la formacidn docente y qué deberia cambiarse y cdmo para que se
incrementara la transferencia de lo aprendido en la formacién a la practica profesional en el
aula universitaria.

Una vez clarificado el tema a abordar, quien moderaba explicaba la organizacion del
tiempo, invitando a los participantes a intervenir en una primera ronda siguiendo un orden
acordado, y a seguir interviniendo ya sin orden, una vez terminada la primera ronda.

Durante la discusién la persona moderadora mantenia una actitud abierta para captar
temas emergentes, no contemplados en el guién de entrevista que pudiesen ser de valor
para alcanzar los objetivos del estudio, es decir, para obtener la maxima comprensién sobre
las percepciones de los participantes sobre el fendmeno o tema investigado (Morgan,

1991).

Las sesiones fueron registradas mediante video, previo consentimiento de los participantes.
Las grabaciones obtenidas fueron transcritas y, a fin de procesar la informacién y gestionar
los datos, se utilizd el programa de andlisis cualitativo Atlas Ti 5.0. Este programa
informatico permitid la organizacidn completa de los datos obtenidos. La informacién fue
cargada en el programa como unidad hermenéutica factores-transferencia. Se procedié a la
codificacién que consistid, bdsicamente, en asignar cédigos a las unidades de significado y
conformar categorias. En la construccidn de categorias, se ubicaron distintos cddigos
dentro de unidades o conceptos tedricos vinculados a la transferencia de la formacidn. La
categorizacion en si misma fue una operacién conceptual de agrupamiento a partir del
analisis de contenido tematico. Siguiendo a Massey (2011) en el proceso de anadlisis de
contenido, se han obtenido datos de tipo articulado en su gran mayoria y de tipo
emergente en un nimero menor.
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Resultados

Presentamos los resultados de estas entrevistas grupales organizados en relacién al propio
concepto de transferencia, a los facilitadores y las barreras y por tltimo a las propuestas de
mejora que han emergido de los propios grupos focales.

Factores que facilitan la transferencia de la formacién docente en relacién a las personas

En primer lugar se habla de la motivacién del participante para transferir. Los expertos
mencionan la motivacién varias veces con matices diversos, siempre sefialada como un
condicionante esencial: “yo trato de transferir algo cuando veo en ello una oportunidad de
mejora, pero ojo, que tengo que estar dispuesta emocionalmente, dispuesta a querer trabajar,
porque eso no va a ser fdcil que lo ponga en prdctica ya .” (U1/U2)

Se da un tipo de motivacién que es intrinseca y que algunos expertos consideran como
imprescindible: “La capacidad depende de que quieras o no, porque estamos en un entorno en
el cual nos pagan lo mismo por hacer o no hacer. Luego, el hecho de hacer o no hacer,
dependerd de que queramos hacer o no[...]”. (U1)

Otro factor que repercute en la transferencia de la formacién docente es el apoyo de los
coordinadores de titulaciéon o responsables docentesy en caso de no tenerse, es un claro
obstaculo para la transferencia de la formacidn. Sin apoyo por parte de coordinadores y
responsables de titulaciones, es posible que el curso no tenga ningdn impacto. Incluso, a
veces “el que quiere hacer una cosa diferente tiene que hacerlo de manera clandestina”
(U1/U2) puesto que la rigidez de las estructuras y de la cultura universitaria hacen de barrera
a la transferencia.

La predisposicién al cambio de los participantes en los cursos y la que perciben los
participantes en su entorno préximo (departamento, titulacién, facultad, etc.) es un factor
importante para la transferencia. Expertas y expertos hablan de ambos factores
indistintamente, lo que parece indicar que la predisposicion a cambiar en algo la propia
docencia depende en gran medida del apoyo recibido por parte de los responsables que
rodean al participante en la formacidn.

Factores del programa formativo que facilitan la transferencia de la formacién docente

En cuanto al disefio de la formacidn, surgen cinco temas que influyen en la transferencia: la
utilidad percibida, las posibilidades de reflexionar sobre la propia accién docente, la
adaptacion al contexto de los participantes, que el participante tenga que generar un
producto aplicando lo aprendido y la existencia de actividades de seguimiento de la
formacion.

Respecto la utilidad de la formacién, ésta se la considera util sélo si tiene caracter
instrumental y prdctico. El caracter practico se define como: “cercania con la realidad,;
aplicacién directa al aula; aplicabilidad; usabilidad”. (U1/U2)

Otros dos expertos expresan la misma idea asi: “la cercania con tu realidad es fundamental
en todo proceso de transferencia. Cuando aquello que comprendes lo percibes cercano,
formando parte de tu propia cotidianidad, mds fdcil lo transfieres. Cuanto mds lejano estd, mds
dificultoso es y mds necesitas ayuda” (U1/U2)

Respecto la coherencia entre la actitud y el discurso del formador se consideran elementos
relevantes para la eficacia de la transferencia: “pienso que la manera como a veces se hace la
formacién genera actitudes muy resistentes. Porque, entre lo que decimos y lo que hacemos
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hay contradiccién. Por lo tanto, los profesores que vienen a los cursos, reflexionardn sobre lo
que haceny a partir de ahi decidirdn si vale la pena o no introducir una cosa diferente”. (U3)

Respecto al grado en que el disefio estd contextualizado a la realidad del participante el
sentir de los expertos es que frecuentemente se cuida mas la calidad de los contenidos
formativos que las posibilidades que tendrdn los participantes de aplicar lo aprendido a su
docencia y ello es un error. Asi, lo adecuado seria que se plantease la formacién desde el
conocimiento de lo que hace el profesor que acude a la formacidn. El disefio formativo
deberia estar adaptado al contexto real de los participantes en la formacién: “tu te apuntas
en un curso porque piensas que aquello lo podrias utilizar y vas alld, te explican las cosas y
dices no, es muy complicado(...). Claro que si me explican cosas que me dan ideas que si,
intentaré colocarlo en mi asignatura o en el grupo de profesores”. (U3)

El hecho de generar algin producto utilizando lo aprendido parece ser un factor
importante. No basta con asistir al curso, sino que es necesario integrar en la asignatura o
en la practica docente lo aprendido en la formacién: “Hace unos afnos, lo normal era hacer un
curso y luego se daba una certificacion. Pero yo creo que eso es una equivocacion, puesto que
hasta que ellos no lo lleven al aula integran bien lo aprendido. Por lo que cambiamos de
estrategia, y prescindimos de cursos en los que se ensefiaba algo y nada mds, al tipo de curso+
producto”. (U1/U2).

Complementario a ello el disefio de actividades de seguimiento, una vez la formacidn
presencial ha concluido, facilita dicha transferencia. Se citan diversas modalidades: tutorias
entre iguales; tutorias grupales: foros de intercambio y reflexién: y asesorias.

La finalidad del seguimiento es superar las dificultades propias en la implementacion.
Parece que, como afirmaban los expertos, el seguimiento a través de las nuevas tecnologias
es un camino abierto.

Factores organizacionales que facilitan la transferencia

El profesorado que asiste a los cursos pertenece a unidades organizativas en las cudles hay
una estructura que influye y determina las acciones que éste haga.

143

El departamento es una de estas unidades organizativas. Se considera que es “una
estructura del siglo XVIll, estd escondida y nos puede generar problemas [-+] es una estructura
que en muchos casos se utiliza para mantener una jerarquia de decisiones” (U1/U2) y dicha
estructura choca con la necesidad de crear equipos docentes que funcionen
independientemente de la procedencia departamental de sus miembros.

Contar con el benepldcito de la direccién departamental es un requisito que se considera
necesario para transferir: “Yo pienso que es muy importante que el jefe de departamento
pueda hacer equipos predispuestos, porque si no, no tiene ningun sentido. Es decir, como
minimo el jefe de departamento tienen que dejar hacer”. (U3)

La coordinacién entre el profesorado de las asignaturas es otro elemento que facilita la
transferencia: “yo supongo que las asignaturas donde hay varios profesores implicados, si que
hay una coordinacién clara y trabajan con los mismos objetivos. Y luego lo que parece mds
complicado es plantear esa coordinacidn a nivel de departamentos, eso es ya mds dificultoso”.
(UPV).

El reconocimiento al esfuerzo que hacen los docentes para aplicar lo aprendido en la
formacién facilita la transferencia de éste. Se pueden diferenciar dos ambitos de
reconocimiento: el mas ligado a la institucidon a la que se pertenece y el asociado a la
comunidad cientifica relativo al desarrollo de la carrera académica.

El apoyo entre iguales se considera un elemento facilitador de la transferencia: “creo que
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para que la formacién docente verdaderamente sea transferible tienes que tener apoyo sea
institucional o entre companeros” (U3).

Finalmente, remarcar que se considera un ideal deseable una cultura colaborativa: “hay
algunas cosas que quisiera hacer, que si yo tuviese la seguridad de que alguien me ayudaria,
seria fdcil y lo haria”. (U3)

Barreras que impiden la transferencia de la formaciéon docente

La falta de motivacién es una barrera clara para la transferencia. La desmotivacién puede
venir por distintas razones, una de ellas tiene que ver con las dificultades que se encuentra
el profesorado una vez ha terminado la formacién y ha de introducir cambios en el dia a dia:
“nos cuesta motivarnos, los mismos profesores que vienen a los cursos te dicen que es stuper
interesante y salen motivados pero claro cuando van al aula ven que les falta recursos”.
(U1/U2)

Otro elemento que dificulta la motivacidon son las perspectivas laborales que tiene el
profesorado universitario actualmente: “tal como tiene las perspectivas el profesorado, no
hay nada que los motive y para mi es el problema de base actual. Y esto produce un
desencantamiento. (U3)

Un obstdculo que se sefiala en relacién a la estructura es cdmo hacer llegar la innovacién al
catedrético, y/o al profesorado consolidado que no ve la necesidad de cambiar nada y
puede sentir amenazada su posicidn. Algunos expertos consideran que si no se implican las
personas de mds rango académico, dificilmente lo hardn las de menor rango. Sin embargo,
otros expertos creen lo contrario, que si los que introducen cambios son los de menor
rango, las posibilidades de que el profesorado consolidado se anime a cambiar, se
incrementan: “En este sentido, pienso que explicarle a un becario cdmo hacer cosas nuevas es
una muy buena manera de que el catedrdtico organice sus tareas. Y es mucho mds efectivo que
el becario le diga al catedrdtico [propuestas de accién] que no que el jefe de departamento
diga: a partir de ahora todos los profesores han de hacer las cosas de esta manera”. (U3)

Los recursos con los que cuenta la persona docente para aplicar lo aprendido también
representan un obstdculo aunque los y las expertas no le dan gran importancia, de hecho
comentan: “los aspectos fisicos son un condicionante clarisimo, pero para todo tipo de
ensefianza” (U1/U2). Por ello, se considera que los impedimentos para la transferencia no
son de tipo material, sino de tipo mas intangible.

El poco o negativo feedback que reciben los docentes de los estudiantes sobre su praxis
docente es insuficiente en los modelos de evaluacién de la docencia que se aplican
actualmente, de corte cuantitativo. Serfa necesario cambiar el modelo de evaluacién que se
les pide a los alumnos: “Es dificil saber qué es el éxito docente pero tiene que ver con la
percepcioén del profesor de que ha tenido éxito con su proceso educativo. Eso es complicado de
establecer porque hay una tradicién muy larga de evaluacién con encuestas”. (UPV)

El reconocimiento académico es percibido como necesario e insuficiente, en tanto que enla
actualidad se valora mucho mads la tarea investigadora que la tarea docente. Asi, la
formacidn para la funcién docente serd tenida en cuenta: “en tanto y cuanto eso sirva como
mérito para estabilizar tu acreditacién, es decir, y en tanto y cuanto no lo sea, seguiremos
actuando desde el querer. Pero creo que ahi se necesita un cambio”. (U1/U2)

La falta de reconocimiento de la docencia es vista como una barrera, se considera que el
modelo actual premia la investigacion para “liberarte de ser profesor” (U1/U2), esa
mentalidad “choca de frente con toda la intencién de la formacién docente” (U1/U2), puesto
que “el mds listo es el que menos docencia da”. (U1/U2)
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El reconocimiento institucional 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: “el reconocimiento no estd en el curriculum y lo que has hecho,
sino que si todos son conscientes, ya es gratificante [--] yo me centraria en el apoyo y en la
concienciacidn. El reconocimiento es que la gente sepa que se estdn transfiriendo aprendizajes
al aula”. (U3)

La cultura docente del trabajo en equipo es otro de los factores considerados importantes
para la transferencia de lo aprendido. Los expertos consultados entienden que cada vez
mas se necesita del grupo para poder funcionar: “ahora ya no solo sirve aprender algo y
llevarlo a mi aula, sino que ahora lo tengo que compartir con los demds” (U1/U2)

El problema es que la cultura universitaria establecida a menudo es una barrera para el
trabajo en equipo. La cultura en muchas ocasiones aparece caracterizada como:
“parcelacion del trabajo, la falta de cultura colaborativa” (U1/U2), donde el profesorado se
queda con la interpretacidn de la ley o de la norma que le interesa a cierto grupo de
profesores: “para seguir haciendo lo que le da la gana” (U1). Hay transferencia que se deja de
hacer por la falta de reconocimiento y de valoracién del contexto y su cultura organizativa.

Finalmente, el dltimo factor considerado, consiste en la organizacién personal del trabajo.
Las personas expertas mencionan unos cuantos obstaculos al respecto. En primer lugar
aluden al tiempo que el profesorado no estable tiene que dedicar a los procesos de
acreditacién: “la queja mds general es que no tienen tiempo para nada. Tienen que investigar,
tienen que sacar articulos...” (U1/U2)

La estabilidad es vista de dos maneras: como facilitadora de la transferencia, pues da
margen y seguridad de que el esfuerzo invertido tendr3d vision de futuro. Y, por otro lado,
“si fuese verdad que la estabilidad es favorecedora de innovacién todos los catedrdticos y
titulares lo serian”. (U3)

Parece que en la priorizacién de tareas, las relativas a la investigacidon son percibidas como
mads importantes que las relacionadas con la docencia, entre otros motivos porque los
resultados son mas visibles: “la estrategia de la investigacién tiene unas consecuencias
efectivas mucho mds realistas que el esfuerzo docente” (U1); “el buen docente, en general, es
menos visible que el maravilloso investigador que es mds conocido. Entonces estd claro que
hay una cosa que el sistema no quiere ver, o no le apetece, o no sabe cémo resolverlo” (U1).

Propuestas para incrementar la transferencia de la formacién docente

Una propuesta mencionada reiteradamente por las personas expertas es que el disefio
formativo no acabe en el aula, sino que se extienda en el tiempo y en el espacio mas alla de
ella. Los responsables de la formacién podrian hacer el seguimiento después de la
formacion y ello favoreceria la transferencia. Las nuevas tecnologias son un medio
considerado excelente para ello: “Esto puede ir acompanado de un equipo virtual, que una
vez que ha acabado eso, entran en una siguiente fase y tengo opcidén de comentar mis dudas,
mis inseguridades, mis certezas. Eso si ayuda también a la transferencia”. (U1/U2)

Contextualizar los contenidos de la formacién a la realidad préxima de los participantes, es
otra de las propuestas que surgen: “muchas veces si la gente no ve un ejemplo concreto en su
drea de conocimiento en casos prdcticos de éxito o fracaso no los motiva. Puede ser que si
hicieran una jornada de discusion y reflexién...” (U3); “La cercania con tu realidad es
fundamental en todo proceso de transferencia. Cuando aquello que comprendes mds cercano
estd de tu propia cotidianidad, mds fdcil lo transfieres. Cuanto mds lejano estd, mds dificultoso
es y mds necesitas ayuda”. (U1/U2)

Se considera que el hecho de pedir un producto final fruto de la aplicacién de lo aprendido
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en la formacidn también juega a favor de la transferencia: “las actividades de seguimiento, es
decir, que haya un pequefo producto relacionado con la temdtica del curso. Por ejemplo,
hemos dado evaluacién de competencias, pues ahora disefiaremos una prueba de evaluacion,
que la corrige el propio formador y estdn trabajando temas propios de su prdctica”. (U1)

La orientacidn de la formacidn hacia la reflexién sobre la propia practica, también es una
propuesta compartida por muchos de los expertos: “creo que hace falta la reflexion sobre
qué es lo que sale bien y por qué sale bien y lo que no. Yo creo que esto es mds eficiente que
mirar de hacer cosas muy diferentes. Que también llegan estas cosas diferentes, estos cambios
son inherentes a la reflexion” (U3); “para transferir los conocimientos docentes, se han de
hacer unas labores de concienciacién para que el profesor sepa lo que le falta, porque muchos
no son conscientes de sus carencias. Saben que no saben, pero no tienen una buena idea de
que es lo que no saben. Porque si lo supieran, supongo que ellos suplirian esa carencia”. (U1)

Finalmente, diversificar la oferta formativa también es una propuesta que se lanza, para
conseguir, fundamentalmente, que el profesorado que no participa frecuentemente en la
formacidn, lo haga y pueda, asi, transferir lo aprendido y generar cambios en el aula: “los
profesores ya veteranos no suelen venir, esto no quiere decir que no hagan actividad de
formacion, ... “(U1)

Podriamos sintetizar las aportaciones de los participantes en estos tres grupos de discusion
en la siguiente tabla:

Tabla 1.
Factores facilitadores, barreras y propuestas para la transferencia de la formacién docente.
Factores que facilitan Ia | Barreras que impiden | Propuestas para mejorar la
transferencia la transferencia transferencia
Personales * Recursos * Disefio del programa
» lamotivacién insuficientes, formativo que incluya
intrinseca e  Poco feedback seguimiento en el
» la predisposicion al por parte del tiempo,
cambio estudiantado, * Contextualizar los
Del programa formativo e  Poco contenidos,
> La utilidad, reconocimient * Orientar el programa
» la coherencia interna, o0 académico hacia la autorreflexién
» Contextualizacion, de la docencia de la propia practica y
» Generar un producto y * Diversificar las
al finalizar la e Culturade propuestas formativas
formacidn equipo
Organizacionales docente
> Elapoyo delos insuficiente
coordinadores o
responsables
docentes,
» Elbeneplacito de la
Direccidn
Departamental
» La coordinacién entre
profesorado,
» Elreconocimiento al
esfuerzo
» Elapoyo entre iguales
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Conclusiones

La evaluacién de la transferencia de la formacidn en la universidad se estima como un
elemento clave para incidir en el desarrollo docente. Por ello, el estudio que presentamos
contribuye a identificar los factores clave que se deben incluir en cualquier proceso
evaluativo de la transferencia.

Se espera que la formacidn docente promueva un cambio en las habilidades, conocimientos
y concepciones del profesorado participante (Mariny Teruel, 2004) y que éste lo aprenda e
interiorice para que, en su contexto particular, pueda aplicarlo de manera efectiva y
sostenida.

Existen un conjunto de factores que pueden estimular o inhibir la transferencia a la practica
y éstos pueden variar de individuo a individuo, dependiendo del propdsito y del entorno y
condicionar el éxito de los programas de formacidn. Las estrategias formativas difieren
mucho entre siy para realizar una evaluacién ajustada debemos conocer qué funciona, para
quien y bajo qué circunstancias. Es decir, debemos conocer los factores que afectan e
influyen en la transferencia del aprendizaje de los docentes. La discusién analizada entre
los miembros expertos en formacién docente universitaria de las tres universidades revela
la existencia de factores individuales, factores relativos al programa y factores
institucionales que determinan e influyen en la calidad y eficacia de lo aprendido en la
formacidn realizada.

A su vez se han deducido una serie de factores condicionantes de esta transferencia que se
pueden clasificar en facilitadores y en barreras. Fruto de este analisis de factores emergen
una serie de propuestas de mejora tales como:

* El disefio formativo no debe acabar en el aula, sino que se debe extender en el
tiempo mas alla de ella, es decir hacer un seguimiento después de la formacion
proporcionada.

* Contextualizar los contenidos de la formacién a la realidad préxima de los
participantes.

* El programa formativo debe incorporar la elaboracidn de un producto final por
parte del profesorado asistente para que éste vea aplicable lo aprendido.

* Fomentar una cultura de trabajo en equipo entre el profesorado a fin que la
transferencia contribuya a una cultura colaborativa y

* Contribuir a elevar el reconocimiento de la tarea docente y equipararla a la tarea
investigadora.

Con todo, no podemos hacer una interpretacidn general de las politicas de desarrollo
docente que se estdn 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 y 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 qué 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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