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Resumen

El transfer consiste en aplicar en el puesto de trabajo lo aprendido durante acciones formativas. El transfer se ve afectado
por la percepcion que los trabajadores tienen de ciertas barreras relativas al mismo, como las caracteristicas de los cursos
o el apoyo de jefes y compaiieros, ademads de variables como la motivacion y la autoeficacia. Se realizé un estudio para
disefiar un instrumento para evaluar la motivacion para el transfer, teniendo en cuenta las barreras percibidas por los
trabajadores y su relacidon con la autoeficacia, y analizar sus propiedades psicométricas. Se llevd a cabo un estudio de
diseio correlacional transversal, de tipo psicométrico en el que participaron 208 trabajadores que cursaron 17 acciones
formativas (media de edad 39,4 afios; 57,7% varones), a quienes se aplicé una escala de motivacion para el transfer,
medidas de autoeficacia, atribucidn causal y actitud hacia la formacién, entre otras. Analisis factoriales exploratorios
(SPSS28), confirmatorios (PLS3) y de consistencia interna, muestran que el instrumento cuenta con adecuada validez y
fiabilidad. Se compone de 24 items que se agrupan en tres factores: contenidos, apoyo y motivacion. La motivacion para el
transfer correlaciona de forma positiva y significativa con la autoeficacia general, la actitud hacia la formacion y la
motivacién de logro, aportando asi evidencias de validez convergente. El instrumento ofrece oportunidades practicas a los
responsables de recursos humanos y de gestidn de la formacidn en el ambito organizacional para ampliar el diagndstico de
necesidades de formacion y la evaluacién de las acciones formativas.
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Abstract

Transfer consists of applying what has been learned during training actions in the workplace. It has been proposed to
measure it in workers to add a tool for evaluating training. The transfer is affected by the perception that workers have of
certain barriers, such as the characteristics of the courses or the support of bosses and colleagues, in addition to variables
as motivation and self-efficacy. A study was carried out to design an instrument to measure motivation to transfer taking
into account barriers, and to analyze their psychometric properties. In this study, a cross-sectional correlational design and
psychometric type, 208 workers participated who took 17 training actions (mean age 39.4 years; 57.7% men) who
completed a motivation scale for transfer, measures of self-efficacy, causal attribution and attitude towards training,
among others. Exploratory factor analysis (SPSS28), confirmatory factor analysis (PLS3) and internal consistency analysis
show that the instrument has adequate validity and reliability. The final version has 24 items grouped into 3 factors:
content, support and motivation. Motivation for transfer correlates positively and significantly with general self-efficacy,
attitude towards training and achievement motivation, thus providing evidence of convergent validity. The instrument
offers practical opportunities to human resources and training managers to expand the diagnosis of training needs and the
evaluation of training actions.
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Introduccion

La formacidn continua esta dirigida a los trabajadores que procuran mejorar sus conocimientos, habilidades y
aptitudes mediante experiencias de aprendizaje disefiadas para desarrollar estos aspectos de corto a mediano
plazo y desplegarlos en su puesto de trabajo (AL-Mottahar & Pangil, 2021a; Chacdn et al., 2000; Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2007; Mozammel, 2019; Pineda, 2000; Rahman & Bockarie, 2021). La transferencia al puesto de
trabajo de los aprendizajes obtenidos mediante cursos de formacién, se denomina transfer (Baldwin et al.,
2017; Blume et al., 2022; Broad & Newstrom, 2000; Choi & Roulston, 2015; Ford et al., 2018; Ismail, 2021;
Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007).

Segun Broad y Newstrom (2000), el personal de una empresa u organizacion transfiere cerca del 40% de lo que
ha aprendido en experiencias de formacién continua, lo que disminuye a un 25% después de 6 meses y al cabo
de un afio las tasas de transferencia de la formacién se encuentran por debajo del 10% (Baldwin & Ford, 1988
citado en Broad & Newstrom, 2000; Mozammel, 2019; Shen & Tang, 2018). Se estima que, mientras las
industrias estadounidenses gastan casi 100 millones de ddlares en formacién de sus empleados, no mas del
10% de esa inversion se transfiere realmente a los puestos de trabajo (Rahman & Bockarie, 2021). En Espafia el
gasto en acciones de formacidon fue de 70,32€ por trabajador en 2023 (INE, 2024), y no existen evaluaciones
actualizadas a nivel nacional con respecto a su aplicacion, efectividad o transferencia a los puestos de trabajo.

Desde diferentes perspectivas, algunas investigaciones han analizado las razones por las que no se presenta la
transferencia tras la formacion (Wisshak & Barth, 2021). Por una parte, se ha evidenciado el papel que juegan
la motivacion (Dierdorff et al., 2010), la personalidad y la autoeficacia percibida como mediadores de la
intencién para el transfer (AL-Mottahar & Pangil, 2021b; Na-Nan & Sanamthong, 2020; Yamkovenko & Holton,
2010), los estilos de aprendizaje (Olivos et al., 2016), el efecto de los refuerzos al desempeiio durante el
entrenamiento o las acciones formativas (Madhavan et al., 2012; Sharif et al., 2022), la diferencia entre el
aprendizaje de habilidades técnicas o “duras” e interpersonales o “blandas” (Laker & Powell, 2011), y el papel
activo de las personas en el despliegue de la transferencia a lo largo del tiempo (Huang et al., 2017). Por otra,
se ha observado que variables sociodemograficas y de caracterizacion laboral como el género, la edad, el nivel
educacional, el tipo de contrato o la posicidn de liderazgo no tienen efectos significativos sobre el transfer
(Gonzalez-Ortiz et al., 2024). En general, para predecir el desarrollo de la transferencia se identifican tres
factores relacionados con: el disefio de las acciones formativas; algunas variables psicoldgicas en los
trabajadores formados, como la motivacion o la autoeficacia; y caracteristicas del ambiente de trabajo, como el
apoyo y las oportunidades de desempefio (Grossman & Salas, 2011).

Tanto la planificacién de la formacidn como su evaluacién son practicas clave en la gestién de los recursos
humanos de las organizaciones. De acuerdo con Kirkpatrick y Kirkpatrick (2007), la razén de la evaluacion de la
transferencia de una accién formativa es determinar su efectividad. Sin embargo, este tipo de evaluacion suele
limitarse a aspectos como el disefio de las acciones formativas o la satisfaccion de los asistentes, conocida
como evaluacién de la calidad de las acciones, y es menos frecuente la evaluacién de variables psicoldgicas de
los trabajadores y su percepcién de las barreras que dificultan trasladar los aprendizajes al puesto de trabajo
(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007; Pineda, 2000). Varios estudios coinciden en identificar importantes barreras
para la transferencia de las acciones formativas, tales como la falta de compromiso por parte de la alta
direccion en dichas acciones, falta de apoyo o refuerzo real y adecuado en el puesto de trabajo por parte de los
jefes y compafieros, problemas en la deteccién de necesidades de formacién, ademas de otras problematicas
estructurales dentro de la organizacién (Ansari et al., 2021; Broad & Newstrom, 2000; Holton et al., 2000;
Martins et al., 2019; Na-Nan & Sanamthong, 2020; Prieto, 1994; Sarfraz et al., 2021).

En cuanto a las variables psicoldgicas asociadas al transfer, se destacan la motivacién y la autoeficacia (Arefin
et al.,, 2019; Grossman & Salas, 2011; Matthews et al., 2020; Saranya, 2021), y algunas de ellas, como la
motivacidén, estan estrechamente relacionadas con la percepcién de las barreras organizacionales (Awais et al.,
2013; Mohamad et al., 2021). Sin embargo, existe una diferencia entre la motivacién para aprender, que se
refiere al dnimo o interés por adquirir los contenidos tratados en la accidon formativa, y la motivacion para
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transferir, que refleja la disposicién de los aprendices para llevar a la practica aplicada los nuevos
conocimientos y habilidades adquiridos (Ballesteros, 2008; Loomis y Prickett, 1985; Saputro & Syaebani, 2024;
Tellis, 2004).

Diversos estudios sefialan una relacion estrecha entre transfer, motivacion y autoeficacia (Ludwikowska, 2021;
Na-Nan & Sanamthong, 2020). Bandura (1977) define la autoeficacia como el conjunto de creencias de una
persona que representan su capacidad para organizar y ejecutar las acciones requeridas para manejar las
situaciones futuras. Es decir, la autoeficacia se refiere a la confianza que tiene una persona en sus propias
capacidades para hacer sus actividades. En esta linea, Tellis (2004) definid la autoeficacia como la creencia de
un individuo de que puede adquirir conocimientos y habilidades durante su formacion. Esta creencia favorece
la adquisiciéon de conocimientos y habilidades, los aprendizajes y esfuerzos necesarios durante el proceso de
formacidn y, finalmente, la transferencia de las acciones formativas.

Se han disefado diversos instrumentos para medir el transfer, algunos de ellos evaltan la percepcién de los
trabajadores con relacién a las barreras que dificultan la transferencia, como, por ejemplo, el papel de los
supervisores o la adecuacién de las acciones formativas (e.g. Holton et al., 1997; Roullier & Goldstein, 1993);
otros contienen items para medir la motivacidon general para el transfer en trabajadores del sector publico
(Quesada-Pallares et al., 2015; Gonzalez-Ortiz et al., 2020); o se han centrado en evaluar la pertinencia de la
formacion para la planificacién estratégica y financiera de las organizaciones (Zerbini & Abbad, 2010), y la
satisfaccién de la formacion particularmente en el sector servicios (Sindhu, 2021). En general, la composicion
de estos instrumentos oscila entre 21 a 42 items, 1 a 9 factores, y su fiabilidad ronda valores alfa de 0,89 (entre
0,68y 0,97).

El presente estudio pretende ampliar la comprensién y evaluacidn del transfer teniendo en cuenta de forma
detallada dos aspectos. Primero, el papel de otros actores, ademas de los supervisores, como los compafieros
de trabajo y las familias, en las evaluaciones y decisiones de las personas sobre su formacién y transferencia,
dada la evidencia existente en este sentido (Olivos et al., 2016; Siembab, 2024; Woelfel & Haller, 1971).
Segundo, un concepto mas especifico del transfer que incorpora la motivacion. Teniendo en cuenta lo anterior,
el presente estudio tiene por objetivo general disefiar un instrumento para evaluar la motivacion para el
transfer, teniendo en cuenta las barreras percibidas por los trabajadores y su relacidon con la autoeficacia, y
analizar sus propiedades psicométricas.

Metodologia

Se llevd a cabo un estudio de disefio correlacional transversal, de tipo psicométrico, con la finalidad de evaluar
la validez y fiabilidad de una escala para medir la motivacién para el transfer, mediante un procedimiento
ampliamente empleado en ciencias sociales (e.g. Guion, 2004; Mueller & Kanpp, 2018) y cuyas caracteristicas
metodoldgicas se describen a continuacion.

Participantes

Se realizd un muestreo por conveniencia. En total participaron 208 trabajadores diferentes, que cursaron 17
acciones formativas distintas con una duracidon promedio de 30 horas cada uno, dictadas en modalidad
presencial por una empresa de formacién de Madrid y una organizacidon gremial en una de sus sedes de
Castilla-La Mancha. El Unico criterio de inclusidn de los participantes fue asistir a acciones formativas. El 57,7%
eran varones y la edad promedio de 39,4 afios (DT=10,1). Segun el nivel educacional, un 1,0% sin titulacion
alguna, 20,7% con grado escolar (educacién secundaria obligatoria), 15,4% Bachiller (educacién secundaria
preuniversitaria), la mayoria (37,5%) con un titulo técnico de formacién profesional grado medio o superior, y
25% algun estudio universitario.

Instrumentos y Procedimiento
Se confecciond una escala para medir la motivacidon para transferir al puesto de trabajo los aprendizajes
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adquiridos en acciones formativas, teniendo en cuenta barreras del transfer descritas en la literatura cientifica,
tales como la intenciéon de aplicar lo aprendido, el entorno fisico y social del trabajador en proceso de
formacion y los papeles del profesor, superiores y compafieros (e.g. Broad & Newstrom, 2000; Schoeb et al.,
2021). También se incorporaron items del estudio de Ballesteros (2008) y del estudio de Tellis (2004),
formulados originalmente para medir motivacion hacia la formacidon y motivacion hacia la transferencia,
respectivamente. Asi, la escala quedd compuesta por 25 items que se responden en una escala tipo Likert (de
1= Muy de acuerdo, hasta 4= Muy en desacuerdo). Siguiendo protocolos de valoracién de los items (Altman,
1991; Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez, 2008), la escala fue sometida a la evaluacién independiente de dos
jueces expertos en psicologia del trabajo y las organizaciones, obteniendo a un buen nivel de concordancia
(Kappa =,653; p<,01).

Para introducir variables criterio con las cuales comparar las respuestas dadas por los participantes a la escala
de motivacidn para el transfer disefiada, se aplicd la General Self-Efficacy Scale, instrumento que evalla la
autoeficacia general (GSE; Schwarzer et al., 1997), compuesto por 10 items que se contestan en una escala de 4
puntos donde 1= incorrecto y 4 = cierto.

También se aplicd el cuestionario Achievement Motivation, Locus of Control and Professional Training
Questionnaire (AmLcT-Q; Sudrez-Alvarez et al., 2013) para medir actitud, atribucién y motivacién hacia la
transferencia; compuesto por 26 items que se responden en una escala tipo Likert de 5 puntos (de 1=
Totalmente en desacuerdo, hasta 5 = Totalmente de acuerdo). Mide tres factores: atribucidon de causalidad
mediante locus de control externo; actitud hacia la formacidn; y motivacién de logro.

Ademas, de estos instrumentos, se aplicéd un cuestionario ad hoc mediante el que se recogio informacion sobre
variables sociodemograficas como género, edad, y nivel educacional.

En primera instancia, estos instrumentos se aplicaron a un grupo piloto de 10 trabajadores de la poblacién
general seleccionados por conveniencia, y no reportaron problemas de interpretacién o comprensién del
instrumento, ni fatiga cognitiva durante su diligenciamiento. La aplicacién definitiva fue administrada por los
investigadores principales al finalizar cada accién formativa en las instalaciones de las organizaciones
contactadas para el estudio. Cada aplicacion tomd un tiempo aproximado de 10 minutos.

Consideraciones éticas

Los participantes fueron informados del objetivo de la investigacién, quienes decidieron formar parte del
estudio de forma voluntaria, firmaron un consentimiento informado, cumpliendo asi con los principios
enunciados en la declaracion del Helsinki, las normas de buena prdctica en investigacién, y la legislacion
vigente en materia de proteccién de datos. El proyecto fue evaluado por el Comité de Etica en Investigacion
Social (CEIS) de la Universidad de Castilla-La Mancha (01-03-2024- CCjLd7D79Z).

Analisis de datos

Tras renumerar items e invertir los correspondientes para homogeneizar la orientacion de las respuestas, se
calcularon los promedios por dimensidn y se realizaron andlisis de datos con el programa estadistico SPSS28,
siguiendo un protocolo de analisis psicométrico basado en un andlisis descriptivo inicial que orienta los
posteriores analisis factoriales exploratorio (Briggs & Cheek, 1986), confirmatorio con PLS3 (Barclay et al.,
1995; Chin, 1998; Ringle et al., 2015) y de correlaciones.

Resultados

Para probar la validez de constructo de la escala disefiada para evaluar la motivacion para el transfer y sus
dimensiones, se realizdé un andlisis factorial exploratorio de maxima verosimilitud con rotacion Promax (ver
Tabla 1).
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Tabla 1. Matriz de componentes rotados del analisis factorial para los items de la escala de motivacién para el transfer.

Factores

items M DT o*
1 2 3 4
12..- El profesor resolvié dudas durante el curso con respecto a los contenidos del 814 128 290 357 360 052 937
mismo
5.- He percibido como creible al profesor ,789 ,096 ,272 ,391 3,69 0,55 ,937
6.- El profesor ha relacionado los contenidos del curso con situaciones del mundo 745 186 303 356 366 058 937
laboral
19.- El profesor adaptd los contenidos del curso a la realidad profesional de los 710 258 454 328 356 056 936
alumnos
1.- Los objetivos del programa estan orientados hacia su aplicacion ,689 270 ,278 ,319 3,37 0,60 ,937
2.- Al concluir el curso procuraré probar si funciona lo aprendido ,644 332,401 ,494 3,45 0,60 ,936
14.- Las ac_thldades que realizé el profesor incluyeron una fase practica para aplicar 617 164 368 473 355 062 937
los contenidos
22.- Asisti al curso de referencia porque tenia un fuerte deseo de aprender nuevas 503 266 488 343 360 054 937
cosas
18.- Mi entorno familiar apoyd mi decision de tomar el curso ,527 ,235 ,404 ,300 3,56 0,60 ,937
20.- El curso ha impulsado mis ganas de hacer cambios en mi puesto de trabajo ,459 242 398 ,329 3,23 0,79 ,937
13.- Me 5|ent9 apoyado por mi departamento o unidad para la aplicacion de los 220 886 558 485 263 097 934
nuevos conocimientos
8.- Me he sentl_do apoyado por mls superiores durante el curso para aplicar lo 264 852 603 322 285 0,9 934
aprendido a mi puesto de trabajo
11.- Durante el periodo de formacion mis superiores me han preguntado cémo va 082 743 368 360 2,60 1,11 938
el curso
7.- En mi puesto de trabajo existe un clima apropiado para aplicar lo aprendido ,326 ,721  ,507 ,601 2,90 0,95 ,935
5 Tfa'ngo las cond'lc'|ones en mi puesto de trabajo para aplicar algunos contenidos 273 716 697 504 2,92 098 934
o habilidades adquiridos durante el curso
3.-Las |nstaIaC|¢?nes que hay en mi puesto de trabajo me permiten el desempefio 228 639 514 423 296 086 936
adecuado de mis tareas
17.- El trabajo con mis compafieros posibilita aplicar lo aprendido , 317,467 ,464 ,425 3,22 0,76 ,936
25.- Voy a aplicar lo aprendido en este curso para mi trabajo ,396  ,583 ,965 ,534 3,29 0,86 ,933
24.- Tengo la intencidn de Utilizar lo que he aprendido en este curso en mi trabajo.  ,406 ,617 ,933 ,579 3,31 0,82 ,932
23..- Me slento muy comprometido a aplicar lo que he aprendido en este curso para 481 482 814 507 331 078 934
mi trabajo
16.- A través del curso aprendi técnicas que aplicaré en el lugar de trabajo ,490 ,583 ,803 ,629 3,22 0,83 ,933
21.- Fui . - .
Fui al c'urso de .referenua con.el dest'eo de mejorar las habilidades y 305 624 787 549 334 083 934
competencias relacionadas con mi trabajo
4.- Existen cont(?nldos y habilidades vistos en el curso que puedo aplicar en mi 432 689 751 729 322 083 932
puesto de trabajo
10.- Me veo utilizando lo aprendido en mi puesto de trabajo ,441 ,629 ,715 ,845 3,16 0,77 ,933
9.- Puede el curso contribuir a mi incorporacion al mercado de trabajo ,410 ,401 ,457 ,691 3,22 0,73 ,936
% varianza explicada 38,15 12,63 5,45 2,40 3,37 0,60 ,937
Matriz de correlacion entre factores 1 -- ,270 ,470 ,496
-- ,650 ,545
- ,619

2
3
4

Nota: Maxima verosimilitud, Promax; Factores: 1= Contenidos; 2= Apoyo; 3= Intencion; 4= descartado. M = media; DT = deviacidn tipica; a*= alfa del

factor si el item es eliminado.
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La matriz de correlaciones entre factores confirma la pertinencia de una rotacién oblicua para conducir el
analisis factorial (Tabachnick & Fidell, 2001). Los resultados indican que las respuestas se agrupan en cuatro
factores, los que en conjunto explican el 58,6% de la varianza. El primero esta compuesto por los items 12, 5, 6,
19, 1, 2, 14, 22, 18 y 20, que explican el 38,15% de la varianza. En su conjunto hacen referencia a la valoracién
de los contenidos del curso para la transferencia de la formacién, salvo el item 20, que se refiere mas a la
motivacidén para impulsar cambios en el puesto de trabajo. Teniendo en cuenta los items el factor ha sido
denominado “Contenidos”.

El segundo factor estd compuesto por los items 13, 8, 11, 7, 15, 3y 17, y explican el 12,6% de la varianza. En su
conjunto hacen referencia a la importancia del apoyo de los compafieros, jefatura y condiciones generales de la
organizacion para aplicar lo aprendido. Por esta razén se denominé “Apoyo”.

El tercer factor esta compuesto por los items 25, 24, 23, 16, 21, y 4, que explican el 5,5% de la varianza y hacen
referencia directa a la intencién de aplicar lo aprendido en el curso, por lo cual recibié el nombre de
“Motivacion”.

Resultdé un cuarto factor, compuesto solo por dos items (10 y 9), que explica el 2,4% de la varianza. Sin
embargo, el criterio de contraste de caida que se observa en el grafico de sedimentacion muestra la
pertinencia de escoger solo tres factores (Cattell, 1966; Kline, 2000). Ademas, segun contenidos y egenvalues
relativamente similares entre factores, se decidié incorporar el item 20 (E/ curso ha impulsado mis ganas de
hacer cambios en mi puesto de trabajo) y el item 10 (Me veo utilizando lo aprendido en mi puesto de trabajo) al
tercer factor. Por lo tanto, en esta primera etapa del andlisis el item 9 quedd descartado, y se asume la
reduccion de la escala a tres factores.

Teniendo en cuenta estos resultados, y las decisiones tedrico-conceptuales comentadas respecto a los items,
se llevd a cabo un protocolo de andlisis factorial confirmatorio con SmartPLS3 (Barclay et al., 1995; Chin, 1998;
Ringle et al., 2015) para probar el modelo de medida (Figura 1), con base en tres factores y 24 items (Arefin et
al., 2019; Eagly & Chaiken, 1993; Matthews et al., 2020).

TRAN1 TRAN12 TRANM TR»NWS TRAN19 TR.(:‘Nj TRAN” TRANS TRANG
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0683 0784 0‘” / 751 0‘"
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TRAN24
C 65'

0.712 '/ \ 0.808
//85* 0818 J cam Ow\\
ranti | [ Trants | [ Trants | [ TRani | [ TRans TRaNT | [ TRANS

Figura 1. Andlisis factorial confirmatorio de la motivacién para el transfer.

El andlisis de fiabilidad del item individual muestra que todos cargan con A >,700, a excepcién de los items 1, 2,
3,17, 18, 20 y 22. El andlisis de varianza extraida media (AVE) muestra que la puntuacion de ningun factor es
menor de 0,5. El analisis de validez discriminante, en base a las correlaciones cruzadas de las cargas factoriales
(ver Tabla 2), muestra que todos los items cargan mejor en los factores a los que pertenecen. Lo mismo
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confirma el promedio de las correlaciones cruzadas entre los constructos, que es menor a la raiz cuadrada de

AVE.

Tabla 2. Analisis de fiabilidad de los items individuales y validez discriminante

segln el modelo de medida PLS (Outer Loadings A y Cross-loadings).

Modelo de 24 items

Modelo de 22 items

Items Contenido Motivacion Apoyo Contenido Motivacion Apoyo
TRAN12 ,784 ,296 ,186 ,783 ,284 ,162
TRANS ,751 ,294 ,156 ,750 ,283 ,141
TRAN19 ,744 ,421 ,290 ,743 ,402 ,273
TRANG ,737 ,342 ,238 ,737 ,334 ,225
TRAN14 ,711 ,364 ,193 ,711 ,356 ,165
TRAN1 ,683 ,344 ,273 ,683 ,333 ,265
TRAN2 ,667 ,378 ,266 ,667 ,364 ,258
TRAN22 ,637 ,383 ,214 ,638 ,373 ,200
TRAN18 ,636 ,370 ,249 ,637 ,363 ,212
TRAN24 ,404 ,905 ,650 ,404 ,901 ,638
TRAN25 ,388 ,903 ,656 ,388 ,908 ,643
TRAN16 ,466 ,858 ,671 ,466 ,858 ,652
TRAN23 ,413 ,823 ,554 ,413 ,815 ,533
TRAN21 ,333 ,819 ,662 ,334 ,825 ,651
TRAN10 ,480 ,782 ,624 ,480 ,790 ,602
TRAN4 ,425 ,777 ,637 ,425 ,790 ,629
TRAN20 ,397 ,517 ,329 - - -

TRAN13 ,230 ,582 ,854 ,230 ,581 ,865
TRAN15 ,272 ,718 ,818 ,272 , 714 ,821
TRANS ,222 ,579 ,808 ,222 ,585 ,817
TRAN7 ,300 ,606 ,802 ,300 ,613 ,795
TRAN11 ,118 ,420 ,712 ,118 ,421 ,733
TRAN3 ,271 ,521 ,681 ,271 ,533 ,701
TRAN17 ,316 ,490 ,577 - - -

Los resultados generales de ajuste del modelo son adecuados, ya sea con los 24 items o eliminando los dos
items con las puntuaciones Lambda mas bajas (ver Tabla 3). En ambos casos los valores del Alpha de Cronbach,

Rho, y Fiabilidad Compuesta alcanzan puntuaciones mayores a 0,7, y los valores de AVE son mayores a 0,5.

Tabla 3. Resultados de ajuste para el modelo de analisis factorial
confirmatorio de la motivacion para el transfer con PLS.

Modelo de 24 items

Modelo de 22 items

Contenido Motivacion Apoyo Contenido Motivacion Apoyo
A 0,874 0,919 0,871 0,874 0,931 0,88
P 0,874 0,93 0,885 0,874 0,932 0,891
Composite Reliability 0,900 0,936 0,902 0,900 0,945 0,909
AVE 0,50 0,65 0,57 0,50 0,71 0,63
R? 0,645 0,628
B 0,293 0,657 0,296 0,650
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Saturated Model Estimated Model Saturated Model Estimated

SRMR 0,076 0,076 0,073 0,073
d_ULS 1,725 1,725 1,363 1,363
d_G1 0,774 0,774 0,664 0,664
d_G2 0,616 0,616 0,523 0,523
Chi-Square 683,83 683,83 598,72 598,72
NFI 0,792 0,792 0,806 0,806

Se confirma entonces la estructura trifactorial de la escala de motivacion para el transfer, y se recomienda la
versidon de 24 items. El andlisis descriptivo de la escala muestra que las puntuaciones promedio se encuentran
sobre la mitad superior de la escala (M=3,3; DT=0,49), lo que indica una motivacion general para el transfer
moderadamente alta. Las dimensiones mejor percibidas son “Contenidos” (M= 3,6; DT= 0,41) y “Motivacion”
(M= 3,3; DT= 0,68), seguidas de “Apoyo” (M= 2,9; DT= 0,75). La escala completa alcanza un a= ,936, y por
dimensiones asi: “Contenidos” un a= ,881, “Apoyo” un a= ,878, e “Motivacion” un a= ,925; todos valores
considerados muy aceptables (George & Mallery, 2003).

Un analisis de correlaciones (Tabla 4) entre la motivacidon para el transfer y las variables criterio muestra que,
aunque débiles, las correlaciones entre las dimensiones del transfer, la autoeficacia, la atribucidn causal, la
actitud hacia la formacién, y la motivaciéon de logro, van en el sentido de lo esperado, siendo todas las
relaciones significativas de valencia positiva.

Tabla 4. Correlaciones entre la motivacion para transferir, la autoeficacia y la AmLcT-Q.

Autoeficacia Atribucion Actitud haciala Motivacion

General causal Formacion de logro
Motivacion para el Transfer ,246%* ,123 ,221%* ,247%*
Contenidos ,279%* -,068 ,142* ,290%*
Apoyo ,092 ,217%* ,077 ,091
Motivacion ,220%* ,151* ,239%* ,234%*

Nota: * p<.05; ** p<.01.

Discusion y conclusiones generales

El objetivo de este estudio fue disefiar un instrumento para evaluar la motivacién para el transfer, teniendo en
cuenta las barreras percibidas por los trabajadores y su relacién con la autoeficacia, y analizar sus propiedades
psicométricas. Los resultados obtenidos confirman la validez y fiabilidad de la escala de motivacion para el
transfer, tanto por su consistencia interna como por su relacidn con las variables criterio. Los andlisis factoriales
sugieren la reagrupacion de los items de la escala en tres factores, denominados Apoyo, Contenido vy
Motivacién.

El primero de los factores es “Apoyo”, que se refiere a la ayuda para aplicar lo aprendido (transfer) que la
organizacién, sus instalaciones y las personas y superiores que trabajan alli pueden ofrecer a quien recibe Ila
formacion. La percepcién del apoyo que recibe el trabajador formado, por parte de gerentes y supervisores
(jefes o personas a cargo), se constituye en un vinculo entre el curso de formacion y la aplicacion de ese
aprendizaje en el trabajo, y entre el rendimiento individual y el organizacional (Ansari et al., 2021; Broad &
Newstrom, 2000; Holton, 2000).

El segundo factor es “Contenido”, que alude a la valoracion que los trabajadores formados hacen del curso
realizado y el profesor que lo dicta. Respecto a la motivacién de los alumnos a transferir los aprendizajes,
Saranya (2021) destaca la importancia de la valoracidn que los aprendices hacen del trabajo del profesor y de
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los responsables que la han organizado; y diversos estudios sefialan la importancia de la adecuacién de las
instalaciones en las que se imparte la formacion (Ballesteros, 2008; Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007; Rahman &
Bockarie, 2021).

El tercero es “Motivacion”, que recoge la intencién general de quien recibe la formacion de aplicar lo que ha
aprendido. Aunque los items de este factor no permiten distinguir entre motivacion para aprender y
motivacidén para transferir, como se advierte en otros estudios (Ballesteros, 2008; Loomis y Prickett, 1985;
Saputro & Syaebani, 2024; Tellis, 2004), su confirmacién como factor destaca el papel que la motivacion tiene
en el transfer, también reportado en diversas investigaciones (Quesada-Pallares et al., 2015; Gonzalez-Ortiz et
al., 2020).

En cuanto a las relaciones de la motivacién para el transfer con las variables criterio, la relacidon significativa y
positiva con la autoeficacia va en el sentido de lo indicado por la literatura, respecto a que la motivacién para
transferir y la autoeficacia tienen un impacto positivo y significativo en la efectividad de la formacidn (Saranya,
2021; Saputro & Syaebani, 2024).

La relacién positiva y significativa entre el factor “Apoyo” con la atribucidn causal y la motivacién de logro
también va en linea con lo observado por Sudrez-Alvarez et al (2013), quienes encontraron una relacién entre
motivacién de logro y locus de control interno en trabajadores del sector servicios. La correlacidn positiva del
factor “Motivacion” con la atribucidn causal, la actitud hacia la formacién y la motivacién de logro, coincide con
lo que sefialan Sudrez-Alvarez et al. (2013), y confirman los hallazgos sobre la relevancia de la motivacién para
la transferencia de los aprendizajes obtenidos en cursos de formacién (Quesada-Pallarés et al., 2015; Gonzalez-
Ortiz et al., 2020; Saranya, 2021; Saputro & Syaebani, 2024).

El estudio de la formacién y sus garantias de calidad son muy importantes. Espafia es uno de los paises de la
OECD y de la Unién Europea que tiene la mas alta proporcidn de estudiantes mayores de 25 afios en la segunda
etapa de la educacién secundaria, que se denomina Bachillerato y en la que usualmente hay alumnos de 16
afios. Segun la OECD (2024) esto revela la importancia de la formacién continua para el pais. Por eso es
fundamental, ademas de realizar un adecuado diagndstico de necesidades, fomentar la evaluacion de la
formacidon mediante métodos validos y confiables, que también incluyan la motivacién para la transferencia de
los contenidos aprendidos.

En términos generales, este estudio aporta a los procesos de evaluacion de la transferencia de acciones
formativas al lugar de trabajo, dado que ofrece una herramienta que permite trascender la usual evaluacién
respecto de la calidad de dichas acciones e incluye elementos relacionados con las oportunidades de aplicacién
de los aprendizajes en las organizaciones. El reto radica en proponer recursos metodoldgicos que no consuman
mucho tiempo ni incrementen los costes de la evaluacion y las acciones formativas, lo que se resolveria en
parte con la construccidn y validacion de escalas como la de motivacién para el transfer del presente estudio.
En este sentido, para futuros estudios se recomienda realizar medidas longitudinales y verificacion conductual
(Broad & Newstrom, 2000; Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007), y explorar la posibilidad de que el transfer de una
accién formativa no solo sea evaluado por el participante e incluya la evaluacién de otros miembros de la
organizacion (Taylor et al.,, 2009). Ademads, queda por analizar mas detenidamente la motivacion para
aprender, lo que explica otros procesos motivacionales relacionados con la satisfaccién de necesidades
eudaimodnicas y aquellas impulsadas por factores motivacionales, crecimiento y desarrollo personal,
observados en otros campos de la formacion profesional (Gonzalez-Anta et al., 2021; Nikolaev, 2016; Saputro &
Syaebani, 2024). Y es importante incluir la percepcion de los trabajadores sobre el papel de mas actores en la
evaluacion y decisiones sobre la transferencia de su formacién (Aleni & Sica, 2014), por ejemplo la familia,
dado su papel en el apoyo al desarrollo de acciones de formacién y transfer debido a las necesidades de
conciliacion entre la vida laboral y personal (Gutiérrez et al., 2020). Asi mismo, el fenédmeno de los jévenes que
viven con su familia destaca la importancia de la misma, por ejemplo, en Espafia un 83% de la poblacion joven
sobre los 30 afios de edad aun viven con su familia (Consejo de la Juventud de Espafia, 2024).
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Desde un punto de vista practico, la escala de motivacidén para el transfer construida y validada en el presente
estudio ofrece a los gestores de recursos humanos y de la formacion de las organizaciones la posibilidad de
recopilar informacion Gtil y complementaria para diagnosticar necesidades de formacidn, planificar las acciones
formativas y realizar una evaluacién estratégica de la inversion en formacién de modo mas preciso.
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