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Rhoden Melo

INTRODUCCION

La formacion continua se ha convertido en una importante
herramienta para la capacitacion de los profesionales que forman
parte de una organizacion. Es a través de ésta que las instituciones
se adaptan un contexto constantemente cambiante.

La necesidad de la formaciéon permanente de profesorado
ademas de justificarse en los principios del desarrollo profesional
docente, descansa sobre la perspectiva de que el centro educativo
solo puede evolucionar mediante el desarrollo de aquellos
que la constituyen. Teniendo en cuenta que los docentes se
caracterizan por ser los protagonistas del cambio, la formacion
permanente dirigida a este colectivo se convierte, por lo tanto,
en una estrategia idonea hacia el desarrollo del centro educativo

y hacia la mejora de la calidad educativa.

Evaluar, por lo tanto, los programas de formacién permanente
de profesorado contribuyen hacia la mejora de las acciones
formativas y, en consecuencia a la calidad de la educacion. Sin
embargo, para que el centro educativo pueda desarrollarse a
través de los procesos formativos, es necesario que los docentes
transfieran los conocimientos, habilidades, destrezas vy/o

actitudes aprendidas a la practica docente diaria.

En este sentido, la evaluacion de la transferencia de la formacion
dirigida al profesorado se destaca como una importante
herramienta que tiene intrinseca una doble funcionalidad:
(a) pone de manifiesto la efectividad de la formacién dirigida
al profesorado, y; (b) ajusta los factores que condicionan la
transferencia de la formacién, con el objetivo de hacerla mas
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efectiva.

Asi, pues, dada laimportancia de la evaluacion de la transferencia

para la mejora de la calidad educativa, el presente estudio

propone los siguientes objetivos generales y especificos:

- Objetivo General: comprender y valorar el proceso

de evaluacion de la transferencia de los programas de

formacion permanente de profesorado, desarrollados a

través de la modalidad de asesoramiento en Cataluia, a

la luz de las voces de los implicados en dicho proceso.

- Objetivos Especificos:

(©)

Interpretar y valorar la evaluacion de los
programas de formaciéon permanente de
profesorado desarrollados actualmente;

Identificar y analizar los elementos presentes
en el contexto investigado que condicionan la
transferencia de laformacidn a la practica docente
diaria;

Identificar y analizar los elementos (agentes,
momentos, instrumentos y barreras) que
condicionan la evaluaciéon de la transferencia en
las distintas fases del proceso formativo.

Para ello, la presente investigacion pretende dar voz a los

responsables de gestionar y evaluar los programas y acciones

formativas, los Centros de Recursos Pedagdgicos y los Institutos

de Ciencias de la Educacién de la Universidad de Barcelona y de

la Universidad Autonoma de Barcelona.

Este trabajo estd dividido en cuatro partes — marco tedrico,

marco metodolégico, resultados y conclusiones. En la primera
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parte tratamos de exponer sobre la formacidn permanente
de profesorado, comentando desde la practica docente hasta
las modalidades formativas, y sobre la evaluacion de de los
programas de formacién permanente de profesorado, poniendo
especial énfasis en la evaluacion de la transferencia. En la segunda
parte exponemos sobre los conceptos paradigmaticos que en los
cuales descansan las estrategias metodolégicas utilizadas. Los
resultados encontrados son comentados en la tercera parte. Y,
por ultimo, en la cuarta parte presentamos las conclusiones del
estudio, donde proponemos estrategias hacia la evaluacion de
la transferencia de la formacién, tomando como base el andlisis
bibliografico y los resultados encontrados.
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CAPITULO | - FORMACION
DOCENTE

1. LA PRACTICA DOCENTE

Los cambios sociales, en su gran mayoria, provocan,
consecuentemente, un cambio en el sistema educativo y a su
vez en la practica docente. Los cambios sociales producidos
por el crecimiento tecnoldgico, la mayor cantidad de fuentes
de informacién disponible a los jovenes, entre otros factores,
conllevanunanecesidad de modificarlasrelaciones de ensefanza-
aprendizaje. Por ello, la educacion y la tarea de ensefianza se ha
convertido en una actividad mas compleja, pues dichos cambios
sociales se reflejan en la practica docente cotidiana.

Para Estebaranz (2001),

“En los ultimos afios, ha habido una nueva
conceptualizacion de los procesos de ensefianza y
aprendizaje, aparejada con los cambios en los sistemas
de produccion, el cambio en el trabajo, el desarrollo
de la sociedad de los servicios, el intercambio de la
informacion y la interdependencia de la globalizacion,
la investigacion sobre el aprendizaje y la ensefianza
efectiva, asi como en torno a las escuelas efectivas
y mejora de la escuela. Finalmente hay un interés
creciente por hacer que las escuelas y las aulas sean
mds sensibles a las caracteristicas de los estudiantes
como seres sociales, y a sus necesidades de aprendizaje
en relacion con la influencia de la cultura, sobre lo que
se aprende y como se aprende”. (Estebaranz, 2001:
103)

Por lo tanto, es importante que la practica docente se adapte a
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la nueva realidad, donde la formacion inicial solo constituye una
formacion basica y, en consecuencia, la formacidn permanente
asume un importante papel, teniendo en cuenta que, al igual
que otros profesionales, el docente tiene que formarse a lo largo

de la vida, adaptandose a un contexto constantemente variable.

En este sentido, |la practica docente debe desarrollarse, teniendo
en cuenta el nuevo entorno: la realidad social y econédmica
en que esta inmersa la sociedad, la diversidad derivada de la
globalizacidn vy, por supuesto, la alta velocidad de difusion de
la informacidn. Por lo comentado, las condiciones de ejercicio
y trabajo de la ensefanza a comienzos del nuevo milenio han
cambiado; lo que exige, paralelamente, una formacion inicial
acorde con estas exigencias, que no son las del pasado siglo
(Bolivar, 2006: 124). Asi, el docente debe formarse, para si mismo

y para formar otros. Para Estebaranz, (2001)

“Una de las convicciones mds compartidas entre
los estudiosos de la ensefianza, es que el rol de los
profesores del proximo siglo serd asegurar que los
estudiantes aprendan “como aprender”. Este objetivo
esté legitimado por la necesidad de aprendizaje
permanente, pero también por sus efectos sobre la
personalidad de los aprendices. Esto supone que sus
profesores deben estar muy bien preparados y ser
capaces de tomar decisiones sobre el curriculum,
la ensefianza y la politica de cada escuela, que estd
exigiendo una diddctica centrada en los alumnos; y
estd, ademds, propiciando un aprendizaje activo y
cooperativo, a la vez que un aprendizaje social valioso
para el mundo globalizado, en permanente cambio,
que predefine los fines educativos del sistema.”
(Estebaranz, 2001: 103).

Desde esta perspectiva, Imberndén (2010: 38-39), sefala tres
ideas que debemos tener en cuenta sobre la practica docente:
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1. La existencia o no de un conocimiento profesional

auténomo del profesorado;

2. Lalegitimacion oficial de latransmision del conocimiento
escolar que antes era inmutable, pero hoy se ha
dejado de serlo. Por lo tanto se cuestiona también la
estructura de la profesion docente, que tal vez fuese
adecuada al en un periodo pre-industrial o industrial,
pero hoy en dia hace falta que se ponga la comunidad
educativa en contacto con los diversos campos y medios
del conocimiento que transmite con otras estancias

sociales;

3. Laprofesidon docente fue un campo lleno de misticismos,
de conocimiento lleno de contradicciones. Se ha
avanzado mas en el campo de las ideas que en el de las

practicas alternativas de organizacion.

Ante tantos cambios sociales, la practica docente no puede estar
caracterizada por la transmisién de un conocimiento académico
formal y acabado. Para Silva y Tierno (2011: 12), la formacién
de los docentes exige una contextualizacion en el tiempo y en
el espacio, considerando las caracteristicas especificas de este
colectivo profesional, su nivel de formacion, su experiencia,
condiciones de trabajo, etc. Es decir, la practica docente debe
reflejarse en el contexto social en que se desarrolla la actividad
de la enseflanza, adecuando las estrategias metodoldgicas a las
variables del dicho contexto: tipo de alumnado, comunidad en

gue esta inserta el centro educativo, etc.

Por otra parte, la construccion del conocimiento puede sufrir
cambios, pues debido al aumento y facilidad de acceso a fuentes
de informacidn, el papel del profesor ha cambiado de un simple
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transmisor de conocimiento a un facilitador y mediador de éste,
ejerciendo autonomia en su ambito de trabajo y adaptando el
conocimiento académico al contexto escolar y comunitario del
centro educativo.

Por ultimo, el autor destaca cdmo se ha caracterizado, hasta aqui,
la profesidon docente. Considera que hace falta desarrollar nuevas
practicas docentes, basadas, sobre todo, en la investigacion-
accion. Sin embargo, para ello, se necesita crear estructuras
que permitan el docente formarse, tanto auténomamente
como en grupo, teniendo en cuenta los objetivos del centro
educativo y del contexto en que éste esta inmerso y, con eso,
desarrollar la autonomia profesional, a través de creacion de
la teoria mediante la practica diaria. Teniendo en cuenta la
perspectiva del autor, se constata que la formacidon docente
basada principalmente en la practica desarrollada, contribuye al
desarrollo del centro educativo. En este sentido, cabe destacar
la necesidad de programas formativos disefiados a partir de
necesidades especificas de la escuela.

Por lo tanto, ante tantos cambios, estd claro que la practica
profesional docente se ha modificado, pues

“Hoy, la profesion ya no es la transmision de un
conocimiento académico o la transformacion del
conocimiento comun del alumno en un conocimiento
académico. La profesion ejerce otras funciones:
motivacion, lucha contra la exclusion social,
participacion, animacion de grupos, relaciones con
estructuras sociales, con la comunidad... Y esta claro
que todo eso requiere una nueva formacion: inicial y
permanente.” (Imberndn, 2010: 14)

En este sentido, podriamos concluir que antes la educacion daba
mas importancia al propio contenido o conocimiento que se

impartia, mientras que hoy, con cambios sociales, tecnoldgicos y
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econdmicos mas frecuentes, el alumnado y el contexto educativo
ha ganado mas importancia. Y, por ello, se necesita que los
programas de formacién docente contemplen los aspectos
que son relevantes a la labor del profesorado actualmente,
potenciando el entorno en que esta inmerso el centro educativo,
priorizando estrategias metodoldgicas mas coherentes con el

alumnado y con la sociedad globalizada en que vivimos.

La practica docente sigue encaminandose hacia una practica
que prioriza el sujeto y la diversidad en el aula, pero es verdad
que los cambios educativos, en la practica docente, todavia no
han acompanado los cambios sociales, pues hacen falta debates
y reflexiones. En estos términos, se necesita un redescubrimiento
de los conceptos de la profesion docente, creando nuevos
significados en ella, y, en consecuencia, una asuncién de nuevas
competencias profesionales en el marco de un conocimiento
pedagogico, cientifico y cultural revisado. Es decir, la nueva era
requiere un profesional de la educacién distinto, puesto que el
patron o modelo de docente que se exigia afos atras, no es el

mismo que hoy.

En este sentido, los programas de formacién de profesorado
deben replantearse, mas alla de los cambios sociales vigentes,
sobre todo en las respectivas evaluaciones. Especialmente,
destacamos que los contenidos de los programas destinados
a la formacion y capacitacién de quienes son los responsables
por llevar a cabo la ensefianza, deben estar orientados a la auto
reflexion de la practica docente vy, si posible, al traslado de los
aprendizajes a la labor diaria. Por lo tanto, es imprescindible la
evaluacion de la transferencia de la formacion, donde se verifica
la puesta en practica los conocimientos, habilidades y destrezas
adquiridas tras la accién formativa.
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Asi, hacia una mejor compresion de los cambios en la practica
docente hace falta sefialar lo que hace muchos afos ha planteado
Labaree (1999):

“Existe una serie de razones para creer que el camino
hacia la profesionalizacion de los docentes se encuentra
lleno de crdteres y arenas movedizas: los problemas
propios que surgen al intentar promocionar los criterios
profesionales dentro de una profesion tan masificada,
la posibilidad de la devaluacion de las credenciales
del aumento de los requisitos, el nivelador de los
sindicatos de la ensefianza como forma de trabajo
propio de las mujeres, la resistencia que ofrecen los
padres, los ciudadanos y los politicos a la reivindicacion
de control profesional de los centros escolares, el
hecho de la ensefianza se haya incorporado tarde a
un campo plagado de trabajos profesionalizados. La
previa profesionalizacion de los administradores de
los centros y el poder atrincherado de la burocracia
administrativa, la prolongada tradicion de llevar a
cabo reformas educativas por medios burocrdticos
[...]y la diversidad de entornos en que se tiene lugar la
formacion del profesorado.” (Labaree, 1999: 20)

En este sentido, cabe destacar que, tanto la formacion
inicial como la formacion permanente tienen como principal
responsabilidad la preparacion adecuada para afrontar los
retos que plantean una educacion de calidad para todos en una
sociedad crecientemente diversificada y desigual (Bolivar, 2006:
124).Sinembargo, teniendo en cuenta la demanda de la sociedad
actual, la formacién inicial hacia la profesiéon docente debe
considerarse, como ya hemos sefialado, como una formacion
de caracter basico, pues la formacion del profesorado debiera
entenderse como un proceso de aprendizaje a lo largo de la vida,
necesariamente permanente (Montero, 2006: 156).

Ademds de lo destacado anteriormente por Labaree, otros

aspectos permean la actividad profesional docente. Se podria

32



Rhoden Melo

pensar que tener un conocimiento objetivo sobre algo, en cierto
modo, ya supone el saber enseiarlo. Sin embargo, esta claro que
la actividad docente va mucho mas alla del conocimiento sobre
la materia. El saber ensefiar deriva del dominio de competencias
didacticas y metodoldgicas, cualidad propia de la actividad
profesional docente, donde ésta asume un importante papel en
la transposicion didactica del conocimiento académico. Por otra
parte, la propia profesionalidad exige, ademas del conocimiento
formal, por supuesto, de la materia, y del cdmo ensefarla,
una autonomia que permita el profesional, en nuestro caso
el profesor, tomar decisiones que favorezcan, mas alla de su

actividad profesional, el aprendizaje del alumnado.
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2. LAFORMACION DOCENTE

Antes de empezar a hablar sobre la formaciéon docente, nos
convendria exponer y desarrollar el concepto de formacidn. Este
término, nos remete a desarrollo personal y profesional, en este
sentido, Ferry (1991:45) concibe la formacién como una tarea
que implica un trabajo del ser humano sobre él mismo, sobre sus
representaciones y sus conductas. Por su parte, Zabalza (1990,
en Marcelo, 1999: 175), destaca que formacidn es “el proceso de
desarrollo que sigue el sujeto humano hasta alcanzar un estado
de plenitud personal”. Para Benedito y otros (1995) el desarrollo
profesional se trata de

“cualquier intento sistemdtico de mejorar la
prdctica, creencias y conocimientos profesionales,
con el propdsito de aumentar la calidad docente,
investigadora y de gestion. Este concepto incluye el
diagndstico de las necesidades actuales y futuras de
una organizacion y sus miembros, y el desarrollo de
programas y actividades para la satisfaccion de estas
necesidades.” (Benedito y otros, 1995: 131)

Marcelo (1999), a su vez destaca que la formacion de profesorado

“es el campo de conocimientos, investigacion, y de
propuestas tedricas y prdcticas, que dentro de la
Diddctica y Organizacion Escolar, estudia los procesos
mediante los cuales los profesores — en formacion
o0 en ejercicio — se implican individualmente o en
equipo, en experiencias de aprendizaje a través de
las cuales adquieren o mejoran sus conocimientos,
destrezas y disposiciones, y que les permite intervenir
profesionalmente en el desarrollo de su ensefianza, del
curriculum, y de la escuela, con el objetivo de mejorar
la calidad de la educacion que reciben los alumnos.”
(Marcelo, 1999: 183)
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Sin embargo, para Benito y otros (1995) afaden al tema el
desarrollo profesional docente, que éste esta intimamente
conectado a la institucién donde el profesor desarrolla su labor.
Por otro lado, cabe destacar que la formaciéon permanente se
caracteriza solamente como uno de los elementos, aunque de
muy importante, para el desarrollo profesional docente, pues
mas alla de de los programas y acciones formativas, que tienen
como objetivo capacitar el profesorado para su labor diaria,
el desarrollo profesional docente depende de otros factores

intrinsecos a la profesion.

Sin embargo, estd claro que, ademas del desarrollo personal, la
formacion del profesorado, en nuestro caso, debe contribuir, a
la vez, hacia la formacion de la institucidon educativa. Imbernén
(2010:47) sefiala que el desarrollo profesional de todo el personal
docente de una institucion educativa integra todos los procesos
que mejoran la situacion de trabajo, el conocimiento profesional,
las habilidades y actitudes de los trabajadores, etc.

En este sentido, se puede destacar tres tipos de formacion:

- Autoformacién. Se trata de la formacién que el sujeto
participa de manera independiente, donde éste controla
los objetivos, los procesos, los instrumentos y los

resultados de la propia formacion;

- Heteroformacién. Formacidon organizada por expertos,
sin la participacion de los que participan;

- Interformacion. Formacidon organizada y desarrollada
entre iguales, donde todos tienen el mismo objetivo
y tratan de desarrollar dicha formacion de manera
conjuntar hacia la consecucién de estos objetivos.
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En este sentido, esta claro que los programas de formacion
docente deben contemplar modalidades de formacién que
permitan la autonomia necesaria para que los profesionales de
la educacion puedan, de hecho, llevar a cabo los conocimientos

adquiridos en la practica docente diaria.

Cabe destacar que la autonomia a que nos referimos es
la autonomia colectiva, donde los conflictos y situaciones
problematicas son tratados en conjunto, bien como decisiones
hacia las resoluciones de éstos. Por ello, las modalidades
formativas deben proporcionar dichos aspectos y potenciar, mas
alld de la autonomia colectiva comentada, la transferencia de
los aprendizajes logrados tras las acciones formativas que de las

cuales fueron participantes.

Escudero (2006) nos llama la atencién sobre la constante
insatisfaccion existente en la relacion entre los programas de
formacion permanente y el profesorado. En este sentido, cada
vez mas se hace necesario que tengamos en cuenta el contexto
en donde se ensefia. La formacidon exige cada vez mas, la
capacidad de adecuarse al contexto. La vision de la ensefianza y
al desarrollo personal y la colaboracion entre ellas son factores
importantes en el conocimiento profesional. Ademas de centrarse
en el entorno de los centros educativos, Estebaranz (2001: 105),
a su vez, destaca que, ademas de centrarse en el cambio de la
practica docente de profesorado,
“Los cambios en el conocimiento sobre el aprendizaje
escolar, asi como el énfasis que se le viene dando
a la valoracion de los distintos aprendizajes, desde
el conocimiento de hechos a un conocimiento
mds procedimental, y desde un aprendizaje mas
reproductivo a un aprendizaje mds productivo, requiere

un enfoque distinto para conceptualizar la ensefianza,
el aprendizaje de los alumnos y el curriculum. Exige
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ademds, un cambio en los roles que deben desempefiar
los profesores.” (Estebaranz, 2001: 105)

Montero (2006), por su parte, sefala la importancia que debe
tener la relevancia de los contenidos de los programas de
formacion permanente de profesorado con el entorno en que
vivimos actualmente:
“Nuevas realidades sociales, culturales, economicas,
tecnoldgicas, y educativas, como las que vivimos,
implican siempre demandas y retos para el profesorado
y su formacion, tanto en su condicion de preparacion
de las futuras profesoras y profesores como en la de su
contribucion al desarrollo profesional de quienes estdn

en el ejercicio activo de la docencia”. (Montero, 2006:
156)

Por lo tanto, sefialamos la necesidad que tienen, tanto los
contenidos curriculares de formacién inicial como los contenidos
establecidos en los programas de formacion permanente, de ser
actuales y relevantes a las demandas impuestas por la sociedad
de la que formamos parte. Ello, en cierto modo, resulta obvio,
pues corresponde a las instituciones educativas — compuestas
por sus respectivos profesores y profesoras — preparar, capacitar
y formar los ciudadanos que viven en dicha sociedad. En este
sentido, Escudero (2006), en consonancia con la autora antes
mencionada, senala, a su vez, el objetivo que tiene la formacion
docente ante las nuevas perspectivas sociales:
“La formacion ha de dar respuestas a cdmo hacer las
cosas, pero también a qué cosas pueden hacerse, deben
ser hechas y por qué. Tiene que hacerse de la realidad
de los hechos (situacion del profesorado, alumnos con
lo que trabaja y contextos), asi como trabajar reflexiva
y criticamente las lineas de cambio y transformacion
que debieran acometerse buscando alternativas
deseables. Ha de cultivar la capacidad de reconocer y

criticar lo que esta sucediendo y simultaneamente el
compromiso de ideary plasmar proyector de respuesta

37



Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

y transformacion.” (Escudero, 2006: 45)

En este sentido, y haciendo un especial relieve en el contexto
en que esta inmerso la ensefianza — puesto la importancia
de los aprendizajes derivados de éste, como: las relaciones
interpersonales, la convivencia, y el desarrollo de |la capacidad
de interaccidon de cada persona con los otros del grupo, con
sus iguales y con su comunidad — la formacién docente debe
contemplar dichos criterios en la preparacion y capacitaciéon de
los profesionales de la practica de la ensefianza. Asi, para Bolivar
(2006),
“Cuando se piensa en propuestas de innovacion
externa a implantar en los centros escolares, entonces
la formacion del profesorado, en coherencia con
un modelo lineal de relacionar teoria y prdctica, se
convierte en un recurso instrumental para aplicar los
cambios propuestos. En una concepcion alternativa,
los profesores, en lugar de ser vistos como alumnos con
deficiencias en algunas dimensiones, necesitados de
ensefianza en los correspondientes cursos necesitados,
son profesionales que trabajan y se esfuerzan por

hacerlo mejor, en union con sus colegas, en sus
contextos naturales de trabajo.” (Bolivar, 2006: 380)

Partiendo del principio de que |la docencia debe ser considerada
como una profesidn, pues, parece obvio que sus profesionales
dominen las competencias necesarias para ejercerla como
en cualquier otra profesion. En este sentido, la formacion es
un apoyo imprescindible para afrontar los retos que en cada
momento histdrico se plantean al profesorado, y los que el propio
profesorado se formula en el dia a dia de su prdctica docente
(Montero, 2006: 157)

Resulta obvia la definicién de |la formacién de profesorado como

una accién que tiene como principal objetivo la preparacion
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de aquellos que seran (o son) responsables de la formacién de
aquellos quien deben satisfacer la demanda de la sociedad en que
vivimos. Por lo tanto, segun Marcelo (1999: 179), la formacidn
de profesorado representa un encuentro entre personas adultas,
con una intencion de cambio, desarrollada en un contexto
organizado e institucional mds o menos delimitado. Siguiendo
en consonancia con los trabajos de este autor, la formacién de
profesorado presenta una dimension privilegiada de la didactica,
pues,
“exige la confluencia de los planteamientos tedricos
en propuestas de intervencion prdcticas. No puede
afirmarse que ninguna teoria sobre la ensefanza,
el curriculo, la escuela, la innovacion, etc. tenga la
potencialidad suficiente como para orientar, guiar o

dirigir completamente la prdctica de la ensefianza”.
(Marcelo, 1999: 181)

Imberndn (2010), por su parte, aporta una dimensién critica a la
formacion de profesorado pues
“significa analizar la formacion como elemento de
estimulo y de lucha por las mejorias sociales y de
trabajo y como promotora del establecimiento de
nuevos modelos relacionales en la prdctica de la

formacion y de las relaciones de trabajo.” (Imberndn,
2010: 48)

Por su parte, Ferry (1991) considera que la formacién de
profesorado comporta tres diferencias en relacion a otras
actividades de formacién: (a) se trata de una doble formacidn,
pues, por una parte, estd la formacién académica que permite el
dominio del conocimiento cientificoy, por otra parte, laformacion
pedagogica que consiste en el saber enseflar o transmitir el
conocimiento formal; (b) se trata, también, de una formacién de
profesionales, donde no siempre se asume como caracteristica la
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docenciay; (c) la formacién de profesorado es una formacién de
formadores, pues segun el autor, existe una analogia estructural
entre el lugar fisico de la formacion y el lugar fisico de la practica
profesional hacia la cual conduce esta formacién, es decir, un

isomorfismo (Ferry, 1991: 61).

Asi,laformacidonde profesoradodebe buscarformar profesionales
capaces de constituir un estilo de ensefianza propio, basado en
una practica reflexiva, de manera que genere en el alumnado un
aprendizaje mas alla de la materia propiamente dicha, es decir,
un aprendizaje significativo e igualmente reflexivo.

En este sentido, la formacidn de profesorado se constituye
como un campo de conocimiento e investigacion, donde los
conocimientos generados en dicho campo tienen como objetivo
orientarlapracticadocente diaria, permitiendo alos responsables
de la ensefanza la mejora de la calidad educativa. En este
sentido, a continuacion trataremos de exponer los paradigmas
y orientaciones conceptuales que orientan los programas de

formacidon docente.

2.1. Paradigmas de la formacidon docente

Los programas de formacién de profesorado obedecen a
paradigmas que tienen como objetivo orientar el rumbo
de las acciones formativas para que éstas puedan alcanzar
unos objetivos que han sido fijados con la filosofia en que la
organizacion educacional opera. Esta claro que el cdmo se
concibe lo que es ser un profesor, es un criterio determinante
en el marco de las acciones que deben ser empleadas hacia la
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concrecion de los programas de formacién de profesorado.

Profundizando en este tema, Feiman (1990) entiende estos

paradigmas como orientaciones conceptuales de la formacion

permanente, dado que dicha formacién
“se refiere a un conjunto de ideas acerca de las metas
de la formacion del profesorado y de los medios
para conseqguirlas. Idealmente, una orientacion
conceptual incluye una concepcion de la ensefianza
y el aprendizaje y una teoria acerca del aprender
a ensefar. Estas concepciones deberian dirigir las
actividades prdcticas de la formacion de profesorado,
tales como la planificacion del programa, el desarrollo
de los cursos, la ensefianza, supervision y evaluacion...
Las orientaciones conceptuales no se excluyen
mutuamente.” (Feiman, 1990: 220).

Por lo tanto, las acciones formativas estan basadas en la manera
que la organizacion educativa entiende la institucion, los agentes
formadores vy, principalmente, el profesorado asistente, pues
éstos ultimos pueden ser entendidos como objetos o sujetos
en formacién. En este sentido, tal perspectiva del proceso de
enseflanza-aprendizaje va a direccionar el rumbo de la accidn

formativa.

Elprincipal apoyo paralareflexion delossujetos paralaformacion,
teniendo en cuenta estos ejes de actuacidn, sera su propia
practica docente, sus actitudes en el aula, generando un proceso
constante de auto-evaluacidn donde la principal finalidad sera la

permanente reorientacion de la practica docente.

Feiman (1990), basandose en los trabajos de Zeichner (1983)
- segln Marcelo (1999) — ha elaborado una nueva clasificaciéon
de orientaciones conceptuales, donde estan preestablecidas
dos dimensiones, situando los paradigmas de acuerdo con las
dimensiones establecidas (Figura 1). La primera dimension,
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Cierto vs. Problematico, se caracteriza por la manera en que
el paradigma entiende los contextos sociales e institucionales
como ciertos o problematicos.

La segunda dimensidn, Recibido vs. Reflexivo, indica el grado
que el paradigma en que esta situada la accién formativa
concibe el curriculum del programa, si éste es recibido vy, por
lo tanto, establecido con antelacién o si es generado desde
situaciones problematicas basadas en la experiencia practica vy,

en consecuencia, transformable.

PROBLEMATICO

ORIENTADO A LA INDAGACION

RECIBIDO REFLEXIVO

CONDUCTISTA

TRADICIONAL-QFICI PERSOMALISTA

CIERTO

llustracién 1: Paradigmas de la Formacion del Profesorado. Adaptado de Marcelo,
1999: 190

A partir de esta clasificacion es posible identificar las siguientes
orientaciones: académica, tecnoldgica, personalista, practica y

social-reconstruccionista.
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a) Perspectiva académica.

La principal caracteristica de esta perspectiva reside en el hecho
que ésta concibe el profesor como experto en la materia que
enseia. En este sentido, el dominio delos contenidos pedagogicos
inherentes a la materia es de fundamental importancia en los
planes de formacion de profesorado que se desarrollan bajo
este concepto. En este sentido, dicha perspectiva se destaca
pelo caracter transmisionista presente en la relacion profesor-

alumno. Estebaranz (2001) hace contar que

“Se consideraba a los profesores como expertos
en un campo de conocimiento, y el desarrollo del
conocimiento se entendia como un acto individual.
En consecuencia, el conocimiento y las destrezas y las
destrezas se entienden como una propiedad individual
que hacia situarse a los profesores en el centro del
proceso educativo.” (Estebaranz, 2001: 107).

Pérez Gomez (1992), a su vez, destaca la existencia de dos
enfoques: (a) enciclopédico, que, de hecho, entiende el
docente como especialista de la materia que ensefia y que,
por lo tanto, el dominio de los contenidos es de fundamental
importancia, y; (b) comprensivo, pues concibe el profesor como
intelectual que, ademas de entender la estructura, la historia y
las caracteristica epistemoldgicas de materia que enseia, éste
también comprende la forma de ensefiar la materia. En este
sentido, podriamos ubicar esta orientacion formativa entre las
dimensiones “cierto” y “recibido”, pues por una parte concibe el
entorno social como contexto generalizado vy, por otra parte, el
curriculo formativo es preparado de antemano. En este sentido,
podriamos destacar como ejemplo de formacion de profesorado
bajo esta perspectiva la formacién inicial del profesorado de
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secundaria.

b) Perspectiva tecnoldgica.

Caracterizase por entender la ensefianza como una ciencia
aplicada, donde el docente se trata del técnico que domina las
aplicaciones de los conocimientos. A diferencia de la perspectiva
anterior, el docente resume su actuacién en la reproduccion
de los conocimientos generados por otros. Sin embargo, cabe
destacar la evolucion de esta orientacion formativa en lo que
corresponde al desarrollo de la toma de decisiones como
importante competencia a ser asumida por el profesorado.
Asi, podriamos ubicar dicha perspectiva entre las dimensiones
“recibido” y “problematico”, puesto que, por una parte, el
curriculo se establece de antemano y, por otra parte, concibe
el contexto como una situacidén particular y contextualizada
y que, en funcion de ésta el docente debe ser capar de tomar
decisiones.

c) Perspectiva personalista.

La principal caracteristica de esta orientacion formativa descansa
sobre el desarrollo del profesor como persona, pues la principal
herramienta hacia la calidad de la ensefianza es él mismo.
Por lo tanto, bajo esta concepcidn, el docente se convierte en
un mediador que crea condiciones que llevan al aprendizaje
del alumnado. En este sentido, la perspectiva personalista
busca formar a los docentes como sujetos capaces de percibir
a si mismo, y todas las posibilidades que ello conlleva, en el
fendmeno educativo y que el docente sea capaz de utilizar

dichos conocimientos a favor de la calidad de su ensenanza.
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Asi, destacamos que no se trata de ensefiar a los futuros
profesores la manera idénea, sino que la metodologia mas
adecuada serd aquella en funcion de las caracteristicas de cada
docente. Dado que, por una parte, los contenidos pedagogicos
de esta perspectiva se caracterizan por ser transformables y no
establecidos con antelacion, y que, por otra parte, se concibe el
contexto formativo como cierto e invariable, podriamos ubicarla

entre las dimensiones “reflexivo” y “cierto”.

d) Perspectiva prdctica.

Ademas de la académica, se trata de la perspectiva mas asumida
en los programas de formacién de profesorado, donde esta
presente en el curriculo de formacién de los docentes de primaria
y secundaria. Esta orientacién concibe la ensefnanza como un
proceso de que desarrolla en situaciones Unicas e intimamente
marcadas por el contexto, donde el trabajo docente se convierte
lleno de incertidumbre y ambigliedad. La experiencia, bajo esta
perspectiva, es determinada como la principal herramienta hacia
la calidad de la ensefianza. Para Mingorance (2001),

“El aprendizaje de los profesores tiene una serie de
condiciones personales y ambientales. Desde el punto
de vista personal, los profesores son profesionales
que aprenden desde su experiencia y teniendo en
cuenta el lugar donde trabajan, que es la escuela; pero
desde el punto de vista ambiental, hay que tomar en
consideracion la cultura del contexto, asi como el grupo
profesional con el que estdn implicados.” (Mingorance,
2001: 85)

Y, es en estas experiencias que reside la importancia de la
orientacidon practica, pues se trata de transferir lo que se ha
aprendido en estas a las trasferencias posteriores, puesto que
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el docente puede aportar un conocimiento previo cuando
involucrado en una situacion de ensefianza. Cabe destacar
el enfoque reflexivo que esta perspectiva promueve sobre la
practica docente, dado que es a través de dicha reflexidn, sea
individual o colectiva, que se genera la teoria. Se trata, por lo
tanto, de estrategias formativas donde el profesorado aprende
mediante la reflexion de su propia practica docente. En este
sentido, destacamos que las acciones formativas desarrolladas
mediante la modalidad de asesoramiento se desarrollan en el
marco conceptual de esta perspectival que, a su vez, esta ubicada

entre las dimensiones “problematico” y “reflexivo”.

e) Perspectiva social-reconstruccionista.

Asi como la perspectiva practica, ésta orientacién formativa
también se basa, fundamentalmente, en la reflexion de la practica
docente, pues prepara el profesorado hacia la valoracion del
entorno social que rodea los procesos de ensefianza-aprendizaje.
Sin embargo, a diferencia de la anterior, esta perspectiva resalta
la importancia de la reflexion no como un analisis técnico de
dicha practica, sino que como un compromiso ético que tiene
como objetivo la busqueda de practicas educativas justas vy
democraticas. En este sentido, la perspectiva concibe el docente
como activista politico, dada la estrecha relacidon con la teoria
critica aplicada. Por lo tanto, asi como la perspectiva anterior,
y ante lo comentado, ubicamos dicha perspectiva entre las

dimensiones “problematico” y “reflexivo”.

En resumen, cabe destacar que ninguna de las perspectivas
comentadas comprende todo lo que implica la formacion de

profesorado en su totalidad, pues cada orientacion destaca

1 Trataremos de exponer los conceptos y caracteristicas del asesora-
miento en el apartado siguiente sobre modalidades formativas.
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diferentes aspectos que deben considerarse, pero ninguna ofrece
un marco completo para guiar el desarrollo de un programa
(Feiman-Nemser, 1990: 227). Estebaranz (2001: 105), a su vez,
sefala que los roles son variados y las explicaciones de lo que es o
lo que debe ser la ensefianza también son variadas; pero ninguna
que adopte una posicion particular, puede dar cuenta, explicar y
comprender lo que es la ensefianza. Sin embargo, resaltamos la
importancia de programas formativos que tengan como base la
reflexién de la practica docente, donde es posible construir la
teoria a través de procesos practicos basados en la experiencia,
puesto que cada situacion de ensefianza es Unica, singular.

2.2. Fases de la formacion docente

En este sentido la formacidon docente es entendida como un area
de conocimiento, un campo de estudios. Marcelo (1999), define
la formacion de profesorado como un “campo de conocimientos,
investigacion y propuestas tedricas y practicas, que dentro
de la Diddactica y Organizacién Escolar, estudia los procesos
mediante los cuales lo profesores — en formacidon o en ejercicio
— se implican individualmente o en equipo, en experiencias
de aprendizaje a través de las cuales adquieren o mejoran sus
conocimientos, destrezas y disposiciones, y que les permite
intervenir profesionalmente en el desarrollo de su ensefianza, del
curriculum y de la escuela, con el objetivo de mejorar la calidad
de la educacion que reciben los alumnos” (Marcelo, 1999). No
obstante, entendiendo la formaciéon de profesorado, ademas de
un campo de estudios, como un fendmeno complejo es posible

definirlo como:
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Proceso donde los aspirantes principiantes
y/o profesionales con experiencia en el arte
de enseiar aprenden nuevos conocimientos,
habilidades y/o actitudes y reconstruyen los ya
adquiridos anteriormente con el objetivo de la
mejora de la calidad de su enseianza. (Marcelo,
1999: 28)

Asi, segun Feiman (1983) en Marcelo (1999) identificd cuatro
fases distintas donde en que se encuentra dividida la formacién

de profesores:

- Fase Pre-entrenamiento: Se trata de las experiencias
previas que aquellos que aspiran la docencia como
profesion ha experimentado, normalmente como

alumnos;

- Fase Inicial: Se trata de la forma de preparar a los
estudiantes para las demandas de la carrera a lo largo
del desarrollo profesional (Mingorance, 2001: 90).
En este momento, los interesados en la ensefianza,
ingresan en una institucién formal de formaciéon de
profesorados y, alli, adquieren conocimientos didacticos

y psicopedagodgicos de la enseianza;

- Fase de Iniciacidn: Es el momento en que los profesores
noveles tienen el contacto con la practica real de la
ensefianza. Son los primeros anos de profesién, luego

gue se acaba la fase inicial;

- Fase Permanente: Es el momento en que se debe
extender por todo el periodo profesional. En este
momento, el profesor busca nuevos conocimiento vy
reconstruir los adquiridos anteriormente. Esta fase
tiene el objetivo de mantener el profesor conectado
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constantemente con las actualizaciones de su area de
conocimiento.

Siguiendo el objetivo de este estudio, a continuaciéon nos
detendremos en la formacion permanente de profesorado

2.3.  Formacion permanente de profesorado

Establecidas las cuatro fases planteadas por Feiman, cabe
destacar que dichas fases, segin Marcelo (1999), se distinguen
respecto a los objetivos, contenidos y metodologia. Teniendo
en cuenta las fases sefialadas, podriamos definir la formacion
permanente de profesorado como un:
“proceso sistemdtico y organizado mediante el
cual los profesores — en formacion o en ejercicio
— se implican individual o colectivamente en un
proceso formativo que, de forma critica y reflexiva,
propicie la adquisicion de conocimientos, destrezas

y disposiciones que contribuyen al desarrollo de su
competencia profesional.” (Marcelo, 1989: 30)

De esta definicidn se deriva que la formacién de profesorado,
independiente de la fase, se caracteriza por ser un proceso
constituido sistematica y organizadamente. Es un proceso
que se puede y debe ser aplicado, tanto a los que desean
profesionalizarse en la ensefianza como a aquellos que se
encuentran en ejercicio, adaptando objetivos, contenidos vy
metodologia. Tiene una doble perspectiva: puede ser aplicada
so6lo a un profesor o a un colectivo. Para Marcelo (1999) es en
esta ultima opcién donde reside la mayor posibilidad de cambio,

pues, como sefala el autor, consiste en la “implicacion del grupo
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de profesores para realizar actividades de desarrollo profesional
centradas en sus intereses y necesidades” (Marcelo, 1999: 184).

Imberndn (2010: 50) nos hace visibles cinco grandes lineas o ejes
de actuacion respecto a la formacién permanente:

- La reflexidon practico-tedrica sobre la propia practica
mediante el analisis, la comprensidn, la interpretacion
y la intervenciéon sobre la realidad. La capacidad del
profesor de generar conocimiento pedagdgico por
medio de la practica educativa;

- El intercambio de experiencias entre iguales para
tornar posible la actualizacion en todos los campos de
intervencion educativa y aumentar la comunicacion

entre los profesores;
- La unién de la formacién a un proyecto de trabajo;

- La formaciéon como estimulo critico ante las practicas
profesionales como jerarquia, el sexismo, Ila
proletarizacion, el individualismo, el poco prestigio etc.,
y practicas sociales como la exclusidn, la tolerancia, etc.;

- El desarrollo profesional de la institucion educativa
mediante el trabajo conjunto para transformar esa
practica. Posibilitar el paso de la experiencia de
innovacion (aislada e individual) a la innovacion

institucional.

El principalapoyo paralareflexiéndelos sujetos paralaformacion,
teniendo en cuenta estos ejes de actuacion, sera la su propia
practica docente, sus actitudes en el aula, generando un proceso
constante de auto-evaluacion donde la principal finalidad sera
la permanente reorientacion de la practica docente. En este
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sentido, Motero (2001) senala que

“Reconocer el valor de la prdctica profesional como
fuente para la elaboracion de conocimiento en la
ensefianza implica postular una estrecha relacion entre
conocimiento y actuacion en el admbito de la profesion
docente. (Motero, 2001: 82)”

Porlotanto,laformaciéndelprofesoradoenriquecelacompetencia
profesional a través de la adquisicién y/o perfeccionamiento de
conocimientos respecto a la practica docente. En este sentido, y
en consonancia con Marcelo (1999), destacamos los principios
relevantes a la formacién de profesorado.

1. La formacion del profesorado debe ser un proceso
continuo, que presenta, independiente de la fase,
determinados principios éticos, didacticos y pedagdgicos.
Este principio se destaca por el vinculo existente entre
la formacidn inicial y la formacién permanente de

profesorado;

2. Este se destaca por la integracion de la formacién de
profesores a acciones de desarrollo curricular, cambio
e innovacion, pues los planes y programas de formacion
deben establecerse a la luz del desarrollo curricular
como herramienta hacia la mejora de la calidad de la

ensefanza;

3. En consonancia con el principio anterior, se resalta la
importancia de vincular los procesos de formacion de
los docentes al desarrollo del centro educativo. Ponemos
un especial énfasis en este principio, pues el proceso de
cambio educativo solo se realizara mediante acciones
formativas que contemplen el desarrollo de la escuela.

Ademas, la formacidon debe estar integrada al proyecto
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educativo de la escuela, para que ésta se materialice en
el dia a dia del centro;

4. Elcuarto principio destaca laimportancia de laintegracion
entre los contenidos académicos, disciplinares vy
pedagodgicos de la materia dominada por el docente y
los contenidos inherentes a la formacién pedagdgica del
profesorado;

5. Bajo este principio los programas y planes de formacién
deben contar con un determinado equilibrio entre la
teoria y la practica. Por nuestra parte destacamos la
importancia de la experiencia como abordaje practica
qgue contribuye a la mejora de la calidad de la ensefianza,
mediante la transferencia de los aprendizajes adquiridos
en experiencias anteriores a situaciones educativas

nuevas;

6. Se destaca en este principio la necesidad de equivalencia
entrelos planesy programas de formacion de profesorado
y la ensefanza exigida a desarrollada por el docente.
Tratase de la actualizacion de los programas formativos,
donde el profesorado, sea en formaciéon o en servicio,
sea capaz de atender a las necesidades inherentes a un

contexto incierto y cambiante;

7. Se trata de la individualizacidon que debe estar inherente
a los planes y programas de formacion docente. Cabe
destacar que dicha individualizacidn puede corresponder,
también, a las caracteristicas personales, cognitivas y
relacionales de un grupo de profesores y al entorno
a que pertenecen. Seguimos, por lo tanto, resaltando

la importancia de construirse la teoria en funcién de
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la practica y de la experiencia, dada la singularidad

contextual de cada situacion educativa;

8. El octavo principio sefiala la importancia de generar
en el profesorado la capacidad de indagacién, basado,
sobre todo, en la reflexidn critica de su practica docente
diaria, promoviendo habilidades de construccion de
conocimiento a partir de la practica y de analisis del

conocimiento generado por otros.

En estos términos, destacamos la importancia tanto de las
perspectivas y principios, anteriormente comentados, que
fundamentan la practica docente y la formacidn de profesorado.
Entonces, en busqueda de una mejora en el desarrollo profesional
y personal del docente, todo proceso formativo, sea ello inicial
0 permanente, tiene que tener en cuenta estos conceptos y

principios en su planificacion.
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3. MODALIDADES DE FORMACION PERMANENTE DE
PROFESORADO

En el apartado anterior comentamos sobre los aspectos que
fundamentan y orientan el rumbo de los programas formativo,
que,asuvez,debenestardirectamente conectados conlafilosofia
con la que opera la institucidon. Ahora bien, nos centraremos en el
como seran expuestos los contenidos del programa, de acuerdo
con el tema propuesto por la accién formativa y sus objetivos
previamente fijados. Asi, pues, las modalidades formativas hacen
referencias a los métodos utilizados para exponer los contenidos
del programa de acuerdo con los objetivos y el tema que trata la

accion formativa.

Sin embargo, al hablar de las modalidades formativas, podriamos
quedarnos con la definicion del MEC (1994, en Imberndn, 1998),

al senalar que

“las formas que adoptan las actividades de
formacion del profesorado en el desarrollo de los
procesos formativos, en virtud de unos rasgos que
se combinan de distinta manera en cada caso: el
modo de participacion (individual o colectiva) el
nivel de planificacion de la actividad (existencia de
un proyecto o no, planificacion cerrada o no, etc.) los
roles e interacciones de los sujetos que intervienen
(organizadores y organizadoras, “expertos”, asesores,
participantes...) el grado de implicacion que exige de los
participantes y su mayor y menor grado de autonomia,
la dindmica y estructura internas de las sesiones y las
estrategias preferentes con las que desarrollan, etc.”
(MEC, 1994 en Imberndn, 1998)

Antunez (2009), por su parte, destaca las modalidades formativas
como formas que adoptan las actividades de formacion del

profesorado en el desarrollo de los procesos formativos. Por
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lo tanto, podremos entender el término modalidades como el
conjunto de actividades seleccionadas, durante la planificacién de
los programas formativos, que indican el cobmo seran trabajados
los contenidos con los asistentes del programa.

Asi pues, incluida en cada modalidad estan sefialadas las
estrategias, es decir, las acciones concretas que se llevaran
a cabo para las actividades de formacion, con el objetivo
de impartir los contenidos pedagoégicos de la formacion.
Estas, en la organizacién y planificaciéon de las modalidades
formativas, tienen el objetivo de intervenir en la construccion y
perfeccionamiento de habilidades, destrezas y/o actitudes del
profesorado, configurando la accién formativa.

Cada modalidad formativa tiene implicita en si misma un conjunto
de ideas, de pensamientos, o mismo de doctrinas de un individuo
o de un grupo, que permite la orientacién del trabajo formativo,
es decir, un caracter ideoldgico que la fundamenta. En esto, la
eleccion de una modalidad formativa conlleva a una aclaracion
de intenciones y objetivos, la seleccion y secuencia de unos
contenidos, la determinacion de unas estrategias metodolégicas
y de un tipo de relaciones, unos criterios y instrumentos de
evaluacion, una planificacidén de recursos humanos y materiales,
y una determinacién de espacios y tiempos (Antunez, 2009),

teniendo en cuenta, también, el perfil del profesorado asistente.

La eleccion de una modalidad formativa u otra esta determinada
por algunas caracteristicas inherentes a éstas, como: el perfil
de los docentes participantes y su participacion, que puede
ser individual o colectiva, el disefio de la accidon formativa, la
evaluacion que se pretende llevar a cabo, el nivel de autonomia

gue tendran los profesores y el modo de participacién de éstos
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(individual o colectiva).

Teniendo en cuenta el contexto de incertidumbre y cambios
vigentes que vivimos, los programasy acciones formativas tienden
a fundamentarse en modalidades formativas que promuevan la
metodologia de trabajo colectivo, con el objetivo de solucionar
necesidades formativas inherentes al centro educativo, a partir

de proyectos desarrollados por la propia institucion educativa.

Aunque existan modalidades formativas que son llevadas a
cabo fuera del centro, la metodologia de trabajo debe estar
principalmente conectada con la reflexion sobre la practica
desarrollada por el profesorado en su labor. Es decir, toda
modalidad tiene como objetivo el perfeccionamiento vy
actualizacion de la practica docente del profesorado con el
objetivo de mejora de la practica docente, permitiendo, en parte,
el desarrollo profesional. En este sentido, podremos encontrar las
siguientes modalidades formativas: asesoramiento, seminarios,

cursos, grupos de trabajo y talleres.

Asimismo, existen algunos rasgos que, de hecho definen qué
modalidad formativa serd mejor para conseguir la mejora de la
practica docente. Antunez e Imbernén (2009), presenta unas
evidencias que orientan a la eleccion de una determinada

modalidad formativa:

- Quién establece y como los objetivos formativos y el
grado de precision con que se explicitaran;

- Quién elige y como los contenidos que se van reflexionar
y el grado de profundizacién en ellos, dependiente del
colectivo que participa;

- Quiéntoma las decisiones sobre la ejecucion del proyecto
en temas como la distribucién del tiempo o secuencia,
los resultados que se esperan como fruto del trabajo, o
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selecciona las estrategias metodoldgicas y de qué manera
lo hace;

- Quién y cdmo establece los mecanismos y criterios de
evaluacion;

- Lasinteracciones que se establece entre los protagonistas
de la actividad y el papel que cada uno asume o puede
asumir: la direccidn del trabajo, la aportacidn individual
al trabajo colectivo, quién aporta desde fuera o desde
dentro del grupo, el poder de decision de todas o de
algunas personas implicadas, la coordinacién entre
iguales, la participaciéon permanente o puntual en un
momento del proceso de trabajo, etc.

En virtud de unos objetivos u otros, las modalidades formativas
echan mano de unas estrategias metodoldgicas que pueden
estar mas de acuerdo con el perfil profesorado del asistente y
de los objetivos formativos a que persiguen. Sin embargo, cabe
destacar que no todas las estrategias metodoldgicas sirven para
todas las modalidades, puesto que éstas deben seleccionar
estrategias mas idéneas hacia la consecucién de los objetivos

planteados.

Dadalaincertidumbre presente enla practica docente, sefialamos
la importancia de modalidades formativas basadas en modelos
de formacion de profesorado orientados a la indagaciéon y a
la reflexion de la practica docente, donde se pueda generar
conocimiento relevante y significativo, a través de estrategias

pertinentes y contextualizadas.

Entre dichas modalidades destacamos los estudios de caso,
resolucion de problemas inherentes al dia a dia profesional
mediante el debate colectivo, el andlisis de documentos que
abordan el tema de la formacidon que, a su vez, deben dar

respuestas a las carencias formativas intrinsecas al centro
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educativo, etc. Asi, como cada estrategia metodoldgica exige un
cierto grado de implicacion de los participantes y, éstos, a su vez,
operan en consonancia con los objetivos previamente fijados y el
nivel del profesorado asistente.

Es posible destacar dos tipos de formacion distintos: una es la
formacion fuera del centro educativo, que consisten en una
planificacion territorial basada en la homogeneidad de una zona
geografica; la otra es la formacién en el propio centro, basandose
en el contexto local y permitiendo que los profesores puedan
constituir una teoria desde su propia practica docente, dado
que las estrategias metodoldgicas estdn basadas en proyecto

desarrollado el propio centro educativo.

De todos modos, hay que tener en cuenta que, dependiendo de
la modalidad seleccionada, las estrategias metodoldgicas pueden
operar de manera cerraday dirigida y, también, a situaciones que
pueden ser desarrolladas de manera mas abiertas y auténomas.
Sin embargo, en los dos casos hay que buscar desarrollar las
capacidades del profesor para que éste pueda mejorar la calidad
de su practica docente, puesto que éste es el objetivo principal
de la formacién permanente de profesorado.

A continuacion desarrollaremos las modalidades formativas de
curso, seminario, grupo de trabajo y asesoramiento, poniendo

especial énfasis en este ultimo, dado el objetivo de este estudio.

3.1. Cursos

Asi como todas las modalidades formativas, el curso tiene como
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objetivo la mejora de la practica docente, mediante estrategias
metodoldgicasy contenidos pedagdgicosimpartidos por expertos
en el tema propuesto. En lo que corresponde a la estructuracion
del curso, ésta es realizada de manera previa y minuciosa, en
funcion del perfil de los docentes a que se quiere alcanzary, por

supuesto, de los objetivos planteados.

Todo el disefo del curso es estructurado con antelacion por la
institucion que convoca o mismo por el experto. Este ultimo
tiene como funcion impartir los contenidos pedagdgicos con el
propodsito de alcanzar los objetivos formativos planteados. En lo
que corresponde a los objetivos y/o el grado de profundizacion
en los temas tratados, éstos estan condicionados por el perfil del

posible profesorado asistente.

Teniendo en cuenta la efectividad de los cursos, destacamos

algunas caracteristicas importantes en esta modalidad:

- La planificacién, disefio, desarrollo y evaluacion (de los
aprendizajes o de la modalidad) puede ser elaborado por

la institucion que convoca, o mismo por el experto;

- El experto determina la profundidad de los temas que
seran expuestos en funcién de los objetivos del curso y

del nivel de los docentes;

- Se trata de una actividad guiada, normalmente por los
expertos, donde el profesorado tiene baja autonomia

durante el proceso formativo.

La seleccion de las estrategias metodoldgicas gira en torno de la
duracién, pues, después que la planificacion decide si el curso va
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a tener una duracion larga o corta es cuando se puede definir el
grado de profundizacion del tema, claro, sin olvidar el perfil del
profesorado asistente.

Sin embargo, cabe destacar que los cursos pueden presentar
poca movilidad y adecuacion a determinados contextos
educativos, dada la construccién del disefio con antelacion.
Por ello, es posible que la transferencia de los aprendizajes a
la practica docente del profesorado sea comprometida, dada
la posible incoherencia entre el tema formativo, asi como el
entorno en que se desarrolla el curso, y el contexto especifico
de determinado centro. Por otro lado la existencia de jerarquias
entre los roles desempefiados por los participantes y persona
experta imposibilita la mediacion entre el profesorado asistente
y las situaciones problematicas directamente.

3.2. Seminarios

En esta modalidad formativa es posible destacar que el
profesorado asistente, en diferencia a la modalidad anterior,
posee cierta participacion en el disefio y en las propuestas
de trabajo, generando en el profesorado la capacidad de
autoformacion, aunque limitada. Pese a que dicha modalidad
formativa pueda contar con la participacion de un experto, ésta
estd basada formacion entre iguales.

Todalamodalidad se debe basaren un proyecto formativoflexible,
abordando un tema educativo con contenidos disciplinares,
psicoldgicos, socioldgicos, antropoldgicos y pedagdgicos que,
a su vez, deben estar conectados directamente con el disefno,
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proceso y evaluacidn curricular. Asi, pues, es posible sefialar la
proximidad de la modalidad de seminario al contexto educativo
del centro, destacando el desarrollo de la institucion educativa.

Los seminarios se caracterizan por presentar un trabajo
intrinsecamente colaborativo en los temas abordados, pues
es generado por la iniciativa del profesorado, posibilitando
la participacion activa de los docentes en la planificacion,
desarrollo y evaluacion de la actividad formativa. Los seminarios
promueven, por lo tanto, la autonomia necesaria para la
autoformacion, puesto que todos los participantes tienen
igualdad de condiciones jerarquicas, con excepcion del experto

gue media las intervenciones y administra las actividades.

Asimismo, los objetivos trazados en la planificacion de la actividad
formativa deben aproximarse lo mas posible a las necesidades
del profesorado, pues cuanto mas conectados estan los objetivos
a las necesidades formativas del grupo, mas eficaz se presentara
la accion. Partiendo de la experiencia de los profesionales, la

accion formativa serd asegurada de éxito.

Antunez (2009) alerta de la posible existencia de dos tipos de
seminarios:

- Seminario coniniciativa de un grupo de profesores que ya
se conocen y que estan acostumbrados a trabajar juntos

y, por lo tanto una experiencia profesional compartida;

- Seminario promovido desde la institucion de formacion
para orientar o canalizar las inquietudes y expectativas
de un determinado grupo de personas que, como
grupo, pueden tener un entorno de trabajo similar y una

experiencia profesional compartida.

Cabe resaltar que la manera de trabajar los seminarios puede
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influir en los resultados de trabajo, puesto que los seminarios
con iniciativa desde la institucion de formacién pueden presentar
un grupo de profesores y profesoras con mucho o poco grado
de experiencia compartida originada desde el trabajo junto.
Con eso, durante el proceso de seminario, puede ser que la

homogeneidad grupal tarde en llegar.

En cuanto a las estrategias metodoldgicas, cabe destacar que,
debido al grado de equidad entre los participantes, el experto
suele presentar temas que provoquen el debate previo,
posibilitando la confrontacién de planteamientos y la discusion
sobre los objetivos de trabajo. Superada esta etapa, cabe una
posible reformulacién de los objetivos previstos a todos los
participantes, a través de la lectura de documentos, el debate
sobre ellos y, quizd, la exposicion de un experto. Como ultima
fase del proceso, los profesores y profesoras participantes
promueven la elaboracidon de las conclusiones sobre los temas

trabajados, vinculando a los objetivos planteados.

3.3.  Grupos de Trabajo

Los grupos de trabajo constituyen una potente herramienta para
el desarrollo profesional del docente y del centro educativo a
través de la implementacion de nuevas actitudes, habilidades
y/o conocimientos que colaboraran, a su vez, hacia la mejora
educativa.

La principal caracteristica de esta modalidad formativa reside

en la larga autonomia que posee los participantes entre ellos,
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capacitando de este mismo grupo a dominar su autoformacion.
Asi pues, esta modalidad nace de la decisidon de ellos de trabajar
juntos en la reflexién compartida de un problema en comun,
donde todos estan en igualdad de condiciones, y, basados en un

proyecto construido en conjunto.

Asi, la accidon formativa esta basada en trabajos colaborativos, a
través de la reflexion sobre la practica docente, construyendo una
capacitacion entre iguales. Del mismo modo, las conclusiones son
construidas en grupo de acuerdo con el desarrollo del proyecto.

Los grupos de trabajo presentan como principal caracteristica
la construccion de un plan de formacion basado en la reflexion
de la realidad practica de los docentes, puesto esta modalidad
constituye una formaciéon que se basa en las necesidades
formativas del profesorado participantes. Bajo esta modalidad,
las carencias formativas detectadas son debatidas y, durante la

accion formativa, se busca la resolverlas de manera colectiva.

En este sentido, cabe destacar que esta modalidad formativa
nace en torno a la solucion de un problema especifico,
permitiendo con que la accidon formativa se desarrolle de
manera contextualizada. Los objetivos del proyecto en que se
basa la accién formativa estan intimamente conectados con las
necesidades del profesorado que compone el grupo de trabajoy

a su experiencia profesional.

Puede darse la posible participacion de un experto en esta
modalidad, si el equipo docente quiera profundizar en un
determinado tema. Ademas, suele producirse la eleccidon entre
ellos de un coordinador o coordinadora que tiene como funcidn
la organizacion de trabajo en lo que se refiere a los materiales

necesarios, divulgacién de los horarios de las sesiones,
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distribucidon de tareas, mediar las negociaciones entre el grupo
de trabajo y el equipo directivo, etc.. Incluso, el coordinador o
coordinadora puede formar parte del equipo evaluador de la
accion formativa.

Cuanto a las estrategias metodoldgicas, éstas dependen de
los contenidos abordados durante la accién que estan, a su
vez, conectados a los objetivos relevantes. No obstante, es
importante destacar la presencia de analisis de documentos que
fundamentan lasideas previas compartidas por los profesores, asi
como el analisis de documentos que soportaran las conclusiones

construidas conjuntamente.

3.4. Asesoramientos

Teniendo sus origenes derivadas de los Servicios Sociales, el
asesoramiento surge en el campo de la educaciéon a partir de
la necesidad cambio educativo planteado por las reformas
educacionales llevadas a cabo en los centros educativos de
toda Espaia. Asi, para inserir el cambio en las escuelas, los
expertos pasan a controlar y guiar toda la transformacién de las
instituciones educativas. Sin embargo lo comentado, la intencion
de este apartado es tratar el asesoramiento como modalidad
formativa desarrollada en los propios centros educativos.

Por vivimos en una sociedad cambiante, las nuevas demandas
sociales exigen, a su vez, nuevos roles por parte del profesorado.
Ello ha proporcionado la constante necesidad de formarse
continuamente con el objetivo de buscar la mejora de la practica
docente e del desarrollo profesional continuo. En este sentido,
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parece también documentado en la literatura, y evidenciado en
la prdctica, que el intercambio de conocimientos y experiencias
entre colegas (aprender juntos) suele ser uno de los medios
mds enriquecedores y con mayor incidencia en el desarrollo
profesional docente (Bolivar, 1997: 381).

Teniendo en cuenta que mas vale formar a los docentes in situ,
a través de estrategias que posibiliten el desarrollo profesional
con ellos, proporcionando la construccién de un clima propicio
a la solucion de problemas, utilizando mas las orientaciones y
mediaciones ante las necesidades encontradas, posibilitando,
también el crecimiento institucional, el asesoramiento surge
como importante herramienta formativa, pues que ayuda los

docentes en la realidad practica de ensefianza y de aprendizaje.

Asi, pues, el asesoramiento se trata de una modalidad formativa
gue nace a partir de las carencias de un grupo de profesores
en un determinado centro educativo. En este sentido, no seria
arriesgado decir que dicha modalidad se establece a la demanda
de dichas carencias. Es decir, con el objetivo de solventar
necesidades formativas propiasy especificas, pudiendo adaptarse
a la resolucién de los problemas inherentes a la escuela, dada
la flexibilidad intrinseca en ésta. Asimismo, la modalidad de
asesoramiento se basa principalmente en la reflexion critica
sobre la practica docente desarrollada por el profesorado,
permitiendo una verificacion de las teorias implicitas bien
como el funcionamiento del trabajo diario y las actitudes del

profesorado ante ello.

El papel que desarrolla la persona asesora, por otro lado, también
se diferencia de otras modalidades formativas. Para Bolivar
(1997) el asesor,

“es aquel que convive con el centro para ayudar a
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promover procesos de autorrevision y mejora [...]
es un experto en procesos de cambio educativo, en
estrategias de diagndstico y andlisis de necesidades,
en dindmicas de grupo y desarrollo organizativo,
toma de decisiones y resolucion de problemas, asi
como en el aprendizaje adulto y desarrollo profesional

cooperativo entre otras.” (Bolivar, 1997: 388)

Teniendo en cuenta el nuevo panorama en que esta sumergida la
practica docente, donde esta planteada el aprendizaje a lo largo
de la vida y la profesionalidad como aprendizaje continuo, la
busqueda por expertos y soluciones técnicas esta dando lugar a
facilitadores, mediadores que impartan toda la accidén formativa
en el contexto en que esta ubicado el centro educativo. La misma
autora plantea que, el apoyo a las escuelas como comunidades
de aprendizaje contribuye a una vision y busqueda de objetivos
comunes, proporcionando oportunidades para el desarrollo de
los profesionales (Diaz, 1997: 271).

Asi, el asesor desarrolla un papel, principalmente, de mediador
entre el profesorado asistente y su practica. De estos modos, toda
la planificacidon, desarrollo y evaluacién de la accién formativa
es hecho de manera comun y colaborativa, proporcionando al
profesorado asistente un apoderamiento de la accion formativa,
caracterizando, como sefiala Moreno (1997), en el lugar de
una intervencidon sobre los profesores, un trabajo con éstos,
generando una situacion de colaboracidon entre iguales. Por lo
tanto, se ha de tener en cuenta que, dado que todo el desarrollo
del programa — desde su concepcidon hasta su evaluacion — es
realizado de manera conjunta, resulta obvio que se espera que el
impactodelaformaciénenlainstitucion seamayor que elimpacto
personal. Asi, con el objetivo de conseguir suplir las necesidades
detectadas del profesorado, esta modalidad formativa tiene

como estrategias metodoldgicas, principalmente, el constante

66



Rhoden Melo

proceso de autoevaluacién, promoviendo el desarrollo, personal,
profesional y institucional.

Para Antunez (2006), el asesoramiento a las escuelas,

“se desarrolla mediante un clima de equidad,
donde, tanto el profesorado y la persona asesora
ocupan la misma plataforma de jerarquia, puesto
que asesorar supone un proceso de desarrollo
personal y profesional para quienes participan
en él, no solo para las personas asesoradas, y
una prdctica muy efectiva para unas y otras”.
(Antunez, 2006: 58).

Es importante destacar que los resultados derivados de esta
modalidad son directamente dependientes de los valores

democraticos propios de ella, como: respeto, justicia y libertad.

Por otro lado, hay que tener en cuenta que la efectividad del
asesoramiento, desde su perspectiva conceptual, depende
intimamente del como se lleva a cabo dicha modalidad. Es
mas comun de lo que se piensa la practica del asesoramiento
sea llevada a cabo, metodolégicamente, como si fuera un
curso, donde la persona asesora desarrolla el papel de experto,
diagnosticando el problema del centro y, luego, sefalando lo que
tienen que hacer los docentes. Las razones para la existencia de
estos tipos de roles en el asesoramiento pueden ser muchos,
desde los dispositivos organizacionales de la institucion educativa
hasta la busqueda de una metodologia mas facil de trabajo,
tanto por la persona asesora como por el profesorado asistente.
De todos modos, el asesoramiento pierde su valor intrinseco
cuando los docentes no deciden, por si mismos, lo qué hacer y
hacia donde ir.

Siguiendo en este sentido, la persona que ejerce el papel de
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asesor tiene en cuenta la orientacién de los asesorados a los
objetivos del proyecto institucional, ofreciendo propuestas
ajustadas a la realidad del centro, para que el profesorado
pueda elegir hacia donde ir. Para tanto, el deber nimero uno del
asesor serd caracterizar de antemano su relacion: definiéndose,
especificando sus propios conocimientos y posibilidades,
delimitando de modo explicito aquello que no sabe, no puede o
no tiene la intencién de hacer. Es decir, clarificando cual puede
ser al ambito de su actuacidn, en qué contexto de trabajo, qué
puede aportar en la colaboracidén, cdmo entiende el trabajo,
cuales serdn las responsabilidades mutuas (Moreno, 1997: 335),
es decir, definiendo y delimitando un contexto relacional que
tendra mucho valor para el desarrollo del trabajo conjunto. Para
la autora esta definicion inicial de los roles de todos los implicados
en el proceso formativo evita la construccién de expectativas
equivocadas por parte de los participantes, eliminando asi

posibles frustraciones.

No obstante, hay que tener en cuenta que, en realidad, el papel
de la propia institucién educativa en que se desarrolla toda la
accion formativa, condiciona en alguna medida esta imagen
que el asesor debe pasar a los participantes, como también la
disponibilidad y el grado de implicacién de los docentes. Asi,
Area y Yanez (1990) destacan algunas habilidades que el asesor

debe desarrollar durante la accién formativa:
- Planteamiento de una Comunicacion Abierta:

B Utilizacion de un discurso simple, aplicandolo
a las diversas situaciones de la practica
profesional;

B Tener en cuenta las opiniones y sugerencias
de los docentes.
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- Influencia Mutua:

B Actuar de acuerdo con las necesidades
y influencias del grupo de docentes,
demostrando una postura permeable a estas
manifestaciones;

B Establecer y mantener el equilibrio entre la
postura critica y objetiva y la comprensidn con
las preocupaciones de los docentes;

B Evitar el apoyo a un determinado grupo de
docentes.

- Clarificacién de la Expectativas:
B Debatiry Clarificar:
o Cuales las necesidades detectadas;
o Qué expectativas tienen del asesor;

o Qué se les puede ofrecer durante el
proceso formativo;

o Qué sera posible alcanzar;

o Entre todos, llegar a compromisos de
gue roles unosy otros van a desarrollar.

- Legitimacion y Credibilidad del Asesor:

B Mostrarse capaz de, junto con el profesorado,
satisfacer las necesidades detectadas;

B Proporcionar recursos y éxitos parciales;

B Presentarse como importante y valioso
para que su papel sea aceptado con mayor
confianza.

Tales estrategias contribuiran a que la persona asesora pueda
establecer no solamente un buen contacto inicial, sino que éstas
posturas pueden asegurar una buena relacidon durante todo el
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proceso formativo.

Como ya se ha dicho anteriormente, el asesoramiento debe
ser desarrollado mediante un clima de equidad y justicia. Asi,
Miller (1984, en Moreno 1997: 341) propone una secuencia de
planificacion que debe ser elaborada conjuntamente con todos
los implicados en el proceso:

- Establecer metas o finalidades;

- Establecer los objetivos;

- Hacer una lista de las actividades;

- ldentificar los recursos;

- ldentificar las limitaciones;

- Asignar las responsabilidades;

- Hacer una temporalizacion ajustada, pero flexible;

- Evaluar el proceso y resultados.

Vale la pena destacar que, luego que establecida, comunmente,
las fases en las que va a consistir el asesoramiento, el grupo
de docentes va progresando durante cada fase planteada. Asi,
puede ocurrir que el grupo tarde mas en una fase que en otra o
sentir mas dificultades en una que en otra etapa, pero el asesor
debe ser consciente de que, ademas de que tales barreras
pueden estar conectadas a la realidad del centro, el profesorado
asistente necesita su tiempo para que lleguen a los resultados

esperados.

Una de las razones de que asesoramiento sea una de las
modalidades mas presentes en los programas formativos resulta
del hecho de que la asesoria no cuenta con un disefio cerrado

y predeterminado de antemano, sino que debe ser adaptado al
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proyecto del centro educativo, a las preocupaciones y situaciones
problematicas de la institucidon, ocurriendo una constante
adaptacion del programa a las circunstancias particulares del
centro. Por ello, la tarea de la persona asesora resulta impasible
de repeticidn, puesto que, el requerimiento del asesoramiento
sea el mismo para varios centros escolares, las circunstancias
particulares y las situaciones problematicas seran siempre
distintas.

Aungue esta modalidad formativa sea la mas buscada entre
todas (como informa las memorias evaluativas de los afos 2007
y 20082 realizadas por el Instituto de Ciencias de la Educacién —
ICE — de la Universidad de Barcelona), también se encuentran
resistencias a ella como, por ejemplo, la posicion de comodidad
por parte del profesorado, pues pueden creer que no hay la
necesidad de cambiar su practica docente. Otra resistencia que
se suele encontrar es el como el profesorado asistente concibe la

figura del asesor puede llegar a ser una de ellas.

De hecho en los trabajos de Goodman (1994, en Moreno,
1997) se destacan la presencia de dos tipos de roles entre los
asesores. Los “comerciantes” que, identificadas las necesidades
del profesorado, intentan atenderlas. Y los “médicos” que,
muchas veces reclutados por los departamentos de educacion,
“examinan” los centros educativos en busca de “enfermedades”
para luego recomendar el tratamiento adecuado.

Estas perspectivas de actuacién suelen ser problematicas. Poruna
parte, porque desconsideran que las dificultades encontradas
en el centro educativo pueden estar conectadas con variables
presentas en el dia a dia del centro. Por otra parte, el profesorado

2 Entre las 364 acciones formativas solicitadas por las zonas educati-
vas, casi un 30% (29.12%) representa las acciones formativas desarrolladas
bajo la modalidad de asesoramiento.
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asume una postura pasiva, cuando éstos deben, juntamente
con el asesor, encontrar las necesidades formativas, plasmar los
objetivos a perseguir, identificar los contenidos programaticos,
desarrollar las estrategias metodoldgicas, concretar los

resultados logrados y evaluar todo la accidon formativa.

Concluyendo, la tarea asesora consiste en la constante
mediacidon entre la realidad practica del centro educativo y la
teoria, proporcionando al profesorado participante una reflexiéon
sobre su practica docente diaria, apoyandose en los materiales
seleccionados para la discusién conjunta. Cabe destacar que
se hace necesario cambiar la mirada hacia la practica docente
por una mirada critica sobre la misma. Asi la modalidad de
asesoramiento, se convierte en una potente herramienta
formativa, pues proporciona la construcciéon de un analisis

tedrico desde la practica docente.
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4. A MODO DE SINTESIS

En los apartados expuestos hasta el momento, buscamos
evidenciar la relacion existente entre la practica docente vy
la necesidad de programas de formacidn permanente de
profesorado mdas adecuadas a la resolucion de problemas
formativos inherentes a dicha practica. Por un lado, tratamos
de exponer las diferentes perspectivas de formacion docente
que pueden orientar los planes y programas de formacion
de profesorado, poniendo un determinado énfasis en las
orientaciones formativas que se basan en la experiencia vivida
por el profesorado como principal herramienta de aprendizaje
y, resaltando la importancia de orientaciones que priorizan el
trabajo colaborativo en el colectivo de profesores de un centro

educativo.

Por otro lado, buscamos comentar sobre las modalidades
formativas que, como comentamos anteriormente, éstas se
organizan en funcion de una perspectiva formativa. En este
sentido, bajo los conceptos de dicha perspectiva formativa,
una modalidad organiza sus estrategias metodoldgicas, la
participacion del profesorado y el grado de autonomia de
éstos. Tratamos de hacer un especial relieve en la modalidad
de asesoramiento, pues ademas de tratarse del objetivo de
este estudio, dicha modalidad se caracteriza por establecerse
con el objetivo de solventar una necesidad formativa especifica
de un colectivo de profesores. Por una parte, el asesoramiento
por buscar solucionar una carencia especifica de un claustro, tal
modalidad se estructura en funcion de situaciones problematicas
reales de un centro educativo. Por otra parte, el asesoramiento,
por su propia naturaleza, se configura a través de la mediacion
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del formador, promoviendo en el profesorado participante un
alto grado de autonomia entre éstos, contribuyendo hacia la
autoformacion de los docentes.
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CAPITULO Il — EVALUACION
DE LOS PROGRAMAS DE
FORMACION DOCENTE

1. EVALUACION DE LOS PROGRAMAS DE FORMACION
PERMANENTE DE PROFESORADO

Segun Aguinis y Kraiger (2009) la economia global actual genera
un constante crecimiento y cambio de los conocimientos,
competencias y habilidades. En este sentido, como la naturaleza
del trabajo cambia, es cada vez mas necesario desarrollar
un amplio y variable conjunto de habilidades para el éxito
de las organizaciones (Grossman y Salas, 2011). Por lo tanto,
los programas de formacién son una de las mas importantes
estrategias de desarrollo de los recursos humanos que las

organizaciones empresariales tiene en sus manos (Pineda, 2000).

El proceso formativo consiste en un conjunto de acciones que
tiene como finalidad transmitir o generar conocimientos y/o
habilidades y cambiar actitudes de las personas que integran
una organizacion y, por consiguiente, que ésta pueda llegar a sus
objetivos.

Para Gairin y Barrera (2009), la formacién en las organizaciones
tiene una doble funcionalidad:

Por una parte, una mejor ejecucion del trabajo
asignado favorece la eficiencia y efectividad de
la organizacion;, por otra, la formacion puede
proporcionar herramientas y formas de intercambiar
conocimientos en los trabajadores que favoreceria la
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mejora de los procedimientos de trabajo y, por tanto,
la mejora de la organizacion. Sucede esto ultimo,
cuando los sistemas organizativos y de formacion
son capaces de aprovechar el capital intelectual de
las personas consideradas individualmente (ideas,
procedimientos, experiencias, etc...) y convertirlo en
conocimiento colectivo accesible a otras personas de
la organizacion. (Gairin y Barrera, 2009)

En este sentido, tanto la estructura formativa como la organizativa
tiene como objetivo tratar de promover la conversion del
conocimiento tacito de las personas implicadas en el proceso
formativo en conocimiento explicito, para que la formacién se

materialice.

No obstante, la formacidén impartida en una organizacidon puede
no llegar a resolver las necesidades detectadas. Por lo tanto,
écomo valorar si la accion formativa ha sido satisfactoria o
no? ¢Como medir si el proceso formativo realizado, de hecho,
alcanzé sus objetivos previamente fijados? éLos participantes
de la formacién aprendieron los contenidos impartidos en
la formacidon? ¢Pudieron éstos poner en practica sus nuevas
habilidades, conocimientos y/o actitudes? Si no fue asi, iqué
factores contribuyeron para eso? ¢Qué impacto ha generado
en la organizacion la aplicacién de los nuevos conocimientos,
habilidades y/o actitudes? Es por ello, la evaluacion de los
programas de formacion viene ganando mas terreno: detecta
posibles fallos, potencia las fortalezas y, asi, determina la validez

de un programa formativo.

Convendria, antes de aclarar el concepto de evaluacién de
programas de formacién, comentar brevemente el concepto de

evaluacion. Pérez Juste (2006) senala que la:
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“evaluacion pedagdgica es la valoracion, a partir
de criterios y de referencias preespecificadas,
de la informacion técnicamente disefiada 'y
sistemdticamente recogida y organizada, sobre
cudntos factores relevantes integran los procesos
educativos para facilitar la toma de decisiones de
mejora.” (Pérez Juste, 2006: 32)

Habitualmente la evaluacién se define como un proceso de
recogida de informacién orientado a la emisién de juicios de
mérito o valor respecto a un sujeto, objeto o intervencion
con relevancia educativa (Mateo, 2000). Este proceso deberd
ir necesariamente asociado a otro de toma de decisiones
encaminadas a la mejora del objeto, sujeto o intervencidn
evaluada (Mateo y Martinez, 2008: 150).

En este sentido, la evaluacidn de la formacidn emerge en medio
de ese entorno como un proceso que genera importantes
informaciones, pues orienta a una toma de decisiones que debe

tener como objetivo principal la mejora del proceso formativo.

Como seflalan Beltran y otros (1999) la evaluacion implica
realizar preguntas, conseguir informacién, trazar conclusiones
y realizar un informe con recomendaciones para una accién
futura. La evaluacién debe ser concebida como un proceso
pensado, incluso antes de poner en marcha la accién formativa.
Asi, la evaluacidn de programas puede ser entendida de diversos
modos, dependiendo del objetivo a que responda, que seran

comentados en los apartados a continuacion.

Tiana (2009) entiende la evaluacidon de programas como un
conjunto de métodos, destrezasy sensibilidades para determinar
si los servicios prestados son necesarios, si seran utilizados,
si son suficientemente intensos para cubrir las necesidades
identificadas, si el servicio se da en los términos en que se ha
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planificado vy si este servicio ayuda realmente a la gente que lo
necesita dentro de un coste razonable, y sin provocar efectos no
deseados (Tiana, 2009: 11).

Por su parte, Pineda (2002: 250) la evaluacién de la formacién
en las organizaciones es “el andlisis del valor total de un sistema
o de una accion de formacion en términos tanto sociales como
financieros para obtener informacion sobre el logro de sus
objetivos y sobre el coste-beneficio global de la formacidon que
oriente a la toma de decisiones”. La evaluacion intenta valorar el
coste-beneficio total de la formacion y no Unicamente el logro de
sus objetivos inmediatos. Ello implica que la evaluacion se centra
en determinar el grado en que la formacién ha dado respuestas

a las necesidades de la organizacion.

En otra linea muy diferente, Nirenberg y otros (2000) concibe la

evaluacion de los programas como:

“unaactividad programada de reflexion sobre la accion,
basada en procedimientos sistemdticos de recoleccion,
andlisis e interpretacion de la informacion, con la
finalidad de emitir juicios valorativos fundamentados
y comunicables sobre las actividades, resultados e
impactos de esos proyectos o programas, y formular
recomendaciones para tomar decisiones que permitan
ajustar la accion presente y mejorar la accion futura”
(Nirenberg y otros, 2000: 32)

Cabrera (2003) senala que la evaluacidn se puede definir como

“un proceso sistemdtico de obtener informacion
objetiva y util en la que apoyar un juicio de valor sobre
el disefo, la ejecucion y los resultados de la formacion
con el fin de servir de base para la toma de decisiones
relevantes y para promover el conocimiento y
comprension de las razones de los éxitos y los fracasos
de la formacion.” (Cabrera, 2003: 17)

Cano (2004), a su vez, describe la evaluacién de los programas de

78



Rhoden Melo

formacion como un proceso sistemadtico, disefiado intencional y
técnicamente, de recogida de informacion rigurosa y orientado a
valorar la calidad y los resultados del programa, como base para
la posterior toma de decisiones de mejora.

Cabrera (2003) en consonancia con Beltran y otros (1999), seiiala
que la evaluacién se debe plantear desde la planificacion de las
actividades y acciones formativas hasta las comprobaciones de
los resultados, con el objetivo principal de conocer los dispositivos
internos y externos que funcionan o no en el programa formativo
y asegurar la calidad del sistema formativo planteado

Asi,comoyacomentadoanteriormente, laevaluacidonse convierte
en un proceso de mucha importancia, pues, en ello, es posible
identificar y resolver las debilidades del programa formativo,
potencializar los puntos fuertes y, ademas, aproximarse de la
realidad de la practica docente.

Castillo y Cabrerizo (2006) entienden la evaluacién de programas,
en el dambito socioeducativo, como

“un proceso de mejora continua, como un proceso
de indagacion y desarrollo de la planificacion previa
del mismo en un dmbito o situacion socio educativa
emergente, con la finalidad de tomar decisiones
relevantes en cada momento. Se trata de un proceso
sistemdtico y riguroso de aplicacion de técnicas
de evaluacion, que se aplica sobre las actuaciones
realizadas con una problemdtica especifica, con el
objeto de valorar tanto el disefio y elaboracion del
programa, como la aplicacion y los resultados del
mismo, el dmbito en el que se desarrolla y los agentes
que lo ejecutan, con la intencionalidad de mejorarlo en
lo posible.” (Castillo y Cabrerizo, 2006: 78-79)

Asi, el proceso evaluativo es, segln Iranzo (2011):

“critica y pretende ofrecer visiones no simplificadoras
de la realidad. Posibilita la interpretacion de los
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hechos, diagnosticando en profundidad los problemas
e implicando los agentes. La importancia y la esencia
residen en el hecho de que, si se aplica bien, genera
una cultura evaluadora que incide en el aprendizaje
cultural de los valores”. (Iranzo, 2011: 39).

Por lo tanto, teniendo en cuenta que un programa formativo
tiene como finalidad alcanzar unos objetivos, la evaluacion de
dicho programa formativo tiene como principal objetivo verificar
la consecucidon de éstos®. En este sentido, se hace necesario
plantear algunos principios en que el proceso evaluativo debe
basarse para alcanzar sus metas. En este sentido, Cabrera (1999)
sefiala que la evaluacion debe:

- Sersistematica: es decir, la evaluacion debe ser concebida
COMO un proceso, y N0 como una unica accidn, y no como

una accion improvisada;

- Asegurar lacredibilidad de la evaluacidn: para tanto, todas
las informaciones recogidas deberan ser validas y fiables,
pues son estas que sostienen la calidad y credibilidad de

dicha evaluacion;

- Emitir un juicio de valor: la evaluacion, al final de todo
su proceso, debe emitir un juicio de mérito o de valor,
basado en la valoracién de las informaciones recogidas y

en la comparacion a algun criterio o referencia;

- Estar presente en todas las fases del proceso formativo:
la presencia de la evaluacidon en todas las fases asegura
la calidad del programa formativo y contribuye hacia la

calidad de los resultados esperados;

3 En otros casos, la evaluacién puede tener como objetivo evidenciar
la relacién coste-beneficio total de la accién formativa, senalando la eficacia
de la misma.
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- Justificarse en si misma: es decir, responder el porqué y
para qué se evalua, justificando la inversién de tiempo,
asi como el esfuerzo, financiero, personal, etc.;

- Conducir a los hechos: la evaluacidon tiene también
la funcidn de ayudar a los agentes a comprender qué
factores contribuyen para que los acontecimientos en el
proceso formativo.

Llorens y Grau (2004: 61-68), a su vez sefialan seis condiciones

para una evaluacidn eficaz:

1. Empezar la evaluacién de la formacidon en la fase de
analisis de necesidades formativas y continuar con la
evaluacion a lo largo de todo el proceso de formacion;

2. Definir los objetivos que se desea conseguir en cada

accion formativa de manera concreta y cuantificable;

3. Empezar el proceso de evaluacidon seleccionando los

criterios de rendimiento mds adecuados;

4. Traducir los criterios de rendimiento en términos de

objetivos de aprendizajes;

5. Utilizar disefios de evaluacion longitudinales con el uso

de grupos de control;

6. Evaluar todos y cada uno de los niveles siguientes;
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a. Evaluacion delasatisfaccion o reacciones afectivas

de los participantes;

b. Evaluacién de los resultados de aprendizajes;

c. Evaluacién de la transferencia de la formacion, y;

d. Evaluacion de los resultados finales de |la
formacidon (impacto). (Llorens y Grau, 2004: 61-
68)

Cabe destacar que la evaluacion debe estar presente desde la
planificacion del proceso formativo hasta la verificacion de los
resultados, pues evaluar solamente una de las fases resultaria
una evaluacidon incompleta, puesto que los fallos seguramente
inciden en la fase siguiente del proceso formativo. Sin embargo,
se debe contemplar la viabilidad de llevar a cabo una larga
evaluacidn para formaciones, por ejemplo, de corto plazo, dado
el alto coste del proceso evaluativo. En este sentido, corresponde
a los responsables de la formacidn ajustar la evaluacién, lo mas

adecuado posible, al proceso formativo.

Asi, la evaluacion, que tiene como centro de interés asegurar
la calidad de las acciones formativas, responde a los distintos
objetivos, de acuerdo con la fase del proceso formativo que se
evalua: planificacién, proceso y resultados. Es decir, la evaluacion
debiera encontrase inserta en los diferentes e importantes
momentos del programa formativo, cumpliendo diferentes
funciones a través de las informaciones recogidas de acuerdo
con el momento del proceso formativo. A continuacidn tratamos

de exponer los objetivos de la evaluacién de la formacion.
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1.1. Objetivos de la evaluacidn de la formacidn

Teniendo en cuenta estas funciones, el proceso evaluativo suele
atender a varios objetivos. ¢ Para qué evaluar? Al contestar a ésta
pregunta, los responsables de la evaluacién puede determinar
qué rumbo la evaluacién deben seguir, teniendo en cuenta la
importancia de saber sobre la utilidad y eficiencia de las acciones
formativas. El principal objetivo de la evaluacion es, como ya se
ha indicado, servir como un objeto util y valido en la gestién de
los procesos formativos con la finalidad de generar informaciones
que orienten a la toma de decisiones para la mejora del proceso
formativo, sea en sus momento iniciales, en su desarrollo o

después de finalizado el programa formativo.

Segun Cano (2004), los objetivos pueden ser multiples. La
evaluacién de la formacion propone una doble funcion, externa

e interna:

- Desde una perspectiva externa evaluar la formacion
obedeceria a intereses como: ayudar al desarrollo y
expansion del programa (los datos influyen en otros
educadores que adaptan o imitan programas exitosos);
ayudar a la comunidad educativa a estar mejor informada
o ayudar a demostrar su rentabilidad de cara al publico

externo al programa.

- Desdeunaperspectivainterna, esdecir,desde un puntode
vista del mismo programa, la evaluacién debe servir para
comprender un programa, con todas sus dimensiones,
posibilidades y limitaciones; para comprobar si el
programa estd dando respuesta y satisfacciéon a las
necesidades para las cuales se planificd; servir de base

para la continua mejora de modo que permita plantear
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posibles readaptaciones y posibilitar una reflexion critica
(Cano, 2004).

La evaluacion debe atender a las necesidades de informacion de
los gestores de laformacidn, de los participantes y de las personas
no atendidas directamente por el programa formativo. Cabrera
(1999) destaca el siguiente cuadro, seialando las necesidades de

informacion:

NECESIDADES EXTERNAS
Mejorar la toma de decisiones sobre futuros
programas o politicas como retroalimentacion;

Fundamentar la toma de decisiones acerca de la
distribucién de recursos;

Promover la accountability sobre lo qué se ha
hecho y como se ha hecho: responder con
responsabilidad a la autonomia;

Proporcionar informacién publica sobre los logros
conseguidos.

NECESIDADES INTERNAS
Comprobar si el programa esta dando respuesta a
las necesidades de sus usuarios: utilidad del
programa;
Servir de base para el mejoramiento continuo del
programa;
Promover procesos de aprendizaje individual,
colectivo y organizacional, sobre lo qué se hace y
como se hace;
Comprender en profundidad los limites aciertos
de un programa.

Tabla 1: Objetivos de la evaluacion de acuerdo con las necesidades. Adaptado de
Cabrera, 1999: pp. 9 - 10

Estosdostipos de necesidades deinformacién estan directamente
conectadas ados tiposde funciones diferentes de evaluacion: una
funciéon formativa y una funcion sumativa. La funcidon formativa
atiende a necesidades de informacidon internas al programa
formativo, contestando preguntas sobre la mejora del programa,
la efectividad de la intervencion, la relevancia de las modalidades
de formacidn y de las estrategias metodolégicas, concienciacion
del personal sobre lo qué se necesita cambiar para mejorar, entre
otras. La funcion sumativa atiende a necesidades de informacion
externas al programa formativo, centrandose mas en cuestiones
de andlisis globales como las conclusiones sobre los resultados
del programa, la efectividad del programa en relacion a otros, la

validez global del programa.
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Es de suma importancia que esta diferenciacion sea tomada
en consideracion, pues ella incide directamente en la misma
naturaleza del proceso de la evaluacién: qué personas deben
intervenir, qué instrumentos son los mas adecuados para
recoger informacién, quienes son los principales interesados en
sus resultados. Son todas ellas cuestiones que se responden de
diferentes maneras segun la funcidn sea formativa o sumativa. No
obstante sus diferencias, estos dos tipos de evaluacion no deben
entenderse como contrapuestos sino mas bien complementarios
ya que, sirviendo a distinto propdsitos, dan cuenta de una misma
realidad (Cabrera, 1999), pues ademas de identificar de manera
certera y orientar hacia una busqueda de informaciones mas
precisas y relevantes, el momento en que se lleva a cabo cada
tipo de proceso evaluativo, los objetivos y, consecuentemente,
los resultados seran distintos.

Mas alla del contexto escolar, Cano (2004) sefiala las diferentes

finalidades del proceso evaluativo de las acciones formativas:

- Funcidn Pedagdgica: verifica la consecucion de los

objetivos con la finalidad de mejorar la propia formacion;

- Funcion Social: certifica la consecucion de unos

aprendizajes por parte de los participantes;

- Funcidn econdmica: identifica los beneficios y Ia
rentabilidad que la formacion genera en la organizacién
(Cano, 2004).

Estas tres funciones estan dirigidas a conseguir el objetivo
principal de la evaluacién, que le da sentido y determina todo el
proceso evaluativo: la aportacidon de informacién que oriente a la
toma de decisiones y que conduzca a la introduccidén de mejoras

en la formacién (Pineda, 2000).
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Por otra parte, Castillo y Cabrerizo (2006), aludiendo al trabajo
de Ventosa (2001), destaca seis otras funciones relevantes a la

evaluacion de programas:

- Funcién optimizadora, mediante la cual se realiza una

seleccion activa del programa a aplicar;

- Funcidn sistematizadora, que ayuda a la comparacion de
un programa de intervencidon socioeducativa con otros

programas, y a su realizacion;

- Funcién adaptativa o retroalimentadora, que sirve para
ver si el programa de intervencidon socio educativa que

estamos utilizando es util.

- Funcién motivadora o de aprendizaje, planteada como
“formacidon en la formacién” en referencia a que la
persona que implementa este programa también
aprende. Las consecuencias de la accién mejoran la

situacion problematica de partida;

- Funcién de maturacion grupal: ayuda a la cohesion del
grupo, y en este caso debemos reflexionar y analizar el

grupo a quién va dirigido la accion.

- Funcién participativa, en la medida, en que en la
elaboracién, aplicacion y evaluacion de un programa
de intervencidn socioeducativa intervienen muchas
personas internas al procesoy externas al mismo. (Castillo
y Cabrerizo, 2006: 101)

En fin, todo el proceso evaluativo debe tener como principal
objetivo encontrar posibles fallos en el proceso formativo,
evidenciandolos para las tomas de decisiones hacia la mejora

de futuras acciones formativas, e identificar las fortalezas a
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potenciar. Para Pineda (2002) alcanzar éstos objetivos implica

realizar tres acciones:
- Medir la diferencia entre los resultados y los objetivos;

- Buscar las causas de las diferencias;

Ill

- Rectificar el “tiro”: trayectoria, direccién... (Pineda, 2002:

250)

Sin embargo, cabe destacar la importancia que reside en la
diferencia entre la evaluacién llevada a cabo en el medio
empresarial y la evaluaciéon de programas formativos en el
ambito educativo. En éste ultimo, cualquier aproximaciéon a
la relacion coste-beneficio convierte el proceso evaluativo en
un procedimiento extremadamente complejo, puesto que los
resultados derivados de los programas llevados a cabo en el
medio social son, en su gran cantidad, intangibles. Por lo tanto,
teniendo en cuenta el ambito en que descansa este estudio,
los resultados que deben ser perseguidos y valorados en las
evaluaciones de los programas y actividades de formaciéon son
aquellos que contemplan la mejora de la calidad educativa,

alejandose de la relaciéon coste-beneficio.

Asimismo, concluimos que la evaluacion de las acciones formativa
se convierte en un elemento de suma importancia, pues
identifica las debilidades existentes en el programa formativo,
evidenciando informaciones relevantes hacia la mejora de
futuras acciones formativas. Por lo tanto, evaluar la formacion

puede contribuir con los siguientes aspectos:

- Estimular un proceso reflexivo, individual y colectivo, por

parte del profesorado;

- Proporcionar al profesorado asistente nuevas estrategias
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de analisis, reflexion y, en consecuencia de la mejora de

su practica docente;

- Elaborar propuestas de mejora tanto a nivel individual
del profesorado como a nivel organizativo del centro.

Los programas evaluativos vienen sumando fuerzas debido a la
inquietud respeto a los logros en las acciones formativas, pues
suele ser comun que los esfuerzos y recursos destinados a los
procesos formativos no lleguen a conseguir los objetivos fijados.
Para Antunez (2009)
“El balance resulta especialmente pobre cuando
se constata que la capacitacion solo sirvio
para incrementar el capitulo de certificaciones,
acreditaciones y puntuaciones de quienes participaron

en ella y para hacer acopio de méritos personales
meramente administrativos.” Antunez (2009)

Por ello, creemos que la participacion del profesorado asistente
en la planificacién y evaluacion del programa formativo sea
una buena estrategia que, ademas de disminuir las resistencias
al cambio, pueda hacer el proceso de recogida de informacion
mas facil y fiable, puesto que el profesorado se encuentra mas
comprometido, puesto que la debida implicacién del profesorado
asistente desde el proceso de planificaciéon de la formacidn

genera su apropiacion del programa formativo.

Castillo y Cabrerizo (2006), aludiendo a los trabajos de Barriga
y Rojas (1998), sefalan que evaluar implica seis aspectos
importantes que los responsables de la evaluacion de Ia

formacidon deben tener en cuenta:

- Lademarcacion del objeto, situacion o nivel de referencia

qgue se ha de evaluar;
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- El uso de unos determinados criterios para la realizacion
de la evaluacidn (que son desarrollados a continuacion);

- Una cierta sistematizacion minima necesaria para la
obtencidn de la informacidn (técnicas, procedimientos e

instrumentos);

- La elaboraciéon de una presentacion lo mas fidedigna

posible del objeto de evaluacion;

- La emisidn de juicios, esencialmente cualitativos, sobre

lo que hemos evaluado;

- La toma de decisiones para producir retroalimentacion
(Barriga y Rojas, 1998 en Castillo y Cabrerizo, 2006: 83).

Por lo tanto, para que el proceso evaluativo sea coherente vy,
asi, valido es importante hacer notar algunas caracteristicas
que pueden guiar la planificacion de un modelo evaluativo (ICE,
2007):

- Relevante. La evaluacidén ha de basarse en el contexto
gue vive el centro educativo, con el propdsito de dotar
el centro de informaciones que éste sean capaces de

mejorar;

- Simultanea ala accion formativa. Como se ha comentado
anteriormente, el proceso evaluativo debe desarrollarse
de manera simultdnea y paralelamente a la accidn
formativa para no generar resistencias a la misma y

permitir la constante readaptacion de ésta;

- Pedagodgica. La evaluacion ha de verificar la relevancia
pedagodgicadelaaccionformativa, esdecir, alaadecuacion
de los objetivos, los contenidos seleccionados para

89



Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

alcanzar tales objetivos, la tarea docente del formador,

los aprendizajes adquiridos por el profesorado asistente;

- Coherente con las necesidades del centro. Identifica
en qué medida los objetivos fijados en el programa
formativo pueden atender a las necesidades encontradas
en el centro educativo, ademds de la coherencia interna
del programa formativo, es decir, valora la coherencia
gue existe entre los objetivos planteados y el diseiio de
las acciones formativas;

- Que incluya evaluacion de Impacto. Hace falta planificar
una accion evaluativa que mida los cambios generados en
la organizacién educativa después — y las consecuencias
positivas y negativas de éstos cambios - del programa
formativo.

Ademads de lo sefialado, Cabrera (2003) destaca otros criterios
importantes a tener en cuenta en el proceso evaluativo de los

programas formativos:

- Oportunidad. Son criterios relativos al uso oportuno del
tiempo, a la sincronizacién y oportunidad de las acciones
emprendidas;

- Aceptacion. Otra area importante de criterios para valorar
la formacion es el nivel de aceptacidn y satisfaccidon por
parte de sus usuarios directos e indirectos. Es el criterio
que hasta el momento mas se ha utilizado en el campo de
la formacidn: la reaccidn de los asistentes a los cursos, su
nivel de satisfaccidon, la adecuacién de sus expectativas,
etc.;

- Eficacia. Estos criterios se relacionan con la valoracién de
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los efectos inmediatos de la formacién. Valoran el grado
en que se han conseguido los objetivos pedagdgicos de
la formacion; es decir, nivel de conocimientos adquiridos,
habilidades desarrolladas, cambio de actitudes, etc.
Puede referirse tanto a efectos pretendidos como no

pretendidos;

- Efectividad. Estos criterios se refieren a la utilidad de los
resultados de la formacién para satisfacer la necesidad
o solucionar el problema que dio origen a la actividad
formativa. Se relaciona con la transferencia al puesto
de trabajo o a la vida personal de lo aprendido en las
actividades formativas. Son criterios de resultados a
medio plazo (Cabrera, 2003: 32).

Es posible percibir que los criterios de eficacia y efectividad
mencionados por Cabrera (2003), son considerados por otros
autores como evaluacion de los aprendizajes y evaluacion de la

transferencia, respectivamente.

Ademas de todo ello, lo mas importante de la evaluacion es
crear, en los dmbitos educativos, una cultura evaluativa donde
prevalezca, en consecuencia, la transferencia de los aprendizajes
a la practica docente diaria, promoviendo la mejora de la calidad
educativa y, poco a poco, eliminar la cultura que concibe la
formacion como medio de meritocracia y acopio de ftitulos,
donde no se va mas alla de la asistencia, que en nada contribuye
a la mejora de la calidad de la ensefanza. Ademas de eso, la
implantacion de una cultura evaluativa fortalece la institucién en
si misma, pues ésta se convierte en una organizacion inteligente,
puesto que ésta aprende a reorganizarse ante los cambios

vigentes, auto regulandose en su proceso de desarrollo.
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1.2. Fases de la evaluacion de programas

Definidos los objetivos de la evaluacién es posible plantear
los aspectos y elementos principales que se quieren enfocar
en la evaluacién, teniendo en cuenta que, para ser realmente
efectiva, dicha evaluacion ha de estar conectada a la dinamica
del proceso formativo, y ha de darse a lo largo de éste a través de
sus diferentes modalidades (Pineda, 2000: 122). Por lo tanto, a
continuacion expondremos las fases que pueden ser planteadas

en un plan de evaluacion.

Cabe destacar que cada fase del proceso de evaluacién presenta
su propio objeto de evaluacion. En este sentido, las fases estan
directamente vinculadas al momento en que se pone en marcha
dicho proceso evaluativo y, en consecuencia, presentando
distintos objetivos. En general, un plan de evaluacién puede estar
compartido en tres fases distintas: Evaluacidon Inicial, Evaluacion

del Proceso y Evaluacion de Resultados.

Sin embargo, cabe destacar la existencia de modelos de
evaluacion que tienen como objetivo orientar los procesos
evaluativos realizados por los gestores y responsables. Entre
estos, podriamos destacar el modelo CIPP (Context, Inputs,
Process y Product) de Stufflebeam (1987). Dicho modelo, ademds
de evaluar programas formativos, es una estrategia idénea parala
evaluacidn deinstituciones e varias dreasy servicios (Stufflebeam,
2003). Se evalua la institucidn, o el programa de manera general,
teniendo en cuenta desde el contexto de la organizacién hasta
los resultados, después de haber instrumentado el empleo del

programa formativo:

- Contexto: define el contexto organizacional, identificando
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la poblaciéon y el objeto de estudio; identifica las
necesidades y los problemas que se despliegan de ellas y,
ademas, si los objetivos propuestos son relevantes a las
necesidades encontradas.

- Entrada: valora el disefo del programa de formacién a
través de la planificacidon de los procedimientos que llevan
a cabo las estrategias, los presupuestos y los programas.

- Proceso: Identifica los defectos de la planificacion del
procedimiento o de su realizacion.

- Producto: Relaciona las descripciones y juicios acerca
de los resultados y con los objetivos y la informacion
proporcionada por el contexto.

Stufflebeam propone en su modelo de evaluacién, como primera
etapa, un andlisis del contexto en que se desarrolla el programa
formativo con el objetivo por una parte de verificar la relevancia
del programa formativo propuesto y, por otra parte, de realizar
una de futura comparacién con los resultados encontrado en la
ultima fase.

Pérez Juste (2000), por su parte, considera en su modelo cuatro

niveles distintos:

- Evaluacion del programa en cuanto tal: se trata de una
valoracion inicial de los elementos del programa y tiene
como objetivo establecer la calidad técnica del programa,
su viabilidad practica y la evaluabilidad. Se trata de

verificar:

o Calidad, relevancia, y realismo de los objetivos

propuestos;

o Adecuacién del programa a los participantes y al

contexto;
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o Suficiencia de los recursos disponibles;

o Calidad técnica de los planteamientos de

evaluacion;
o Viabilidad del programa;
o Evaluabilidad.

- Evaluacion del proceso de implantacién del programa:
Se trata de evaluar el desarrollo del programa que se
estd implantando y tiene como objetivo orientar la
toma de decisiones que deben mejorar el programa
0 accién formativa mientras se desarrolla y acumular
informaciones que deben mejorar la implantacién de

futuras ediciones.. Los criterios son:
o Cumplimiento del programa;
o Coherencia institucional;
o Eficacia parcial;

o Satisfaccion de los participantes con el programa

0 accion formativa.

- Evaluaciondelosresultados de laaplicacion del programa:
Se trata de verificar la eficacia del programa desarrollado.

Los criterios de evaluacion son:

o Eficacia: se valora el logro de los objetivos
propuestos;

o Eficiencia: se valora los resultados en su relacion
con los medios disponibles y las circunstancias en
que el programa se aplica;

o Efectividad: se valora los efectos beneficiosos no
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previstos;

o Satisfaccion: se valora la satisfacciéon de los
participantes, de los agentes y de todosimplicados
y/o afectados;

o Impacto: se valora el impacto del programa en el
contexto a que se aplica

- Institucionalizacién de la Evaluacién del Programa: Se
trata de promover ciclos de evaluacion con el objetivo de
integrar los cambios en el seno de la institucién.

Cabe destacar la importancia de este ultimo nivel de evaluacion,
pues la implantacién de ciclos de evaluacién, ademas de verificar
de manera constante la efectividad de la formacion, favorece la
integracion de los cambios en el dia a dia organizativo, a la vez

gue promueve la cultura evaluativa.

Observando la coincidencia entre las propuestas estudiadas,
puede verse que la evaluacion de los programas de formacion
esta dividida en fases que contemplan desde la concepcidn
de las acciones formativas hasta el analisis de los resultados
generados por dicho programa llevado a cabo en el seno de
la organizacién. En este sentido, y de manera mas detallada, a
continuacidon exponemos las diferentes fases de la evaluacién de

los programas y acciones formativas.

1.2.1. Evaluacion inicial

La evaluacién inicial consiste en una valoracion de Ia
conceptualizacion, del diseno de las acciones formativas,
las modalidades seleccionadas para impartir los contenidos,
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las estrategias metodoldgicas que seran empleadas, de los
aprendizajes del profesorado asistente, en fin, de todos los
aspectos que puedan ser relevantes antes de poner en marcha
el programa formativo.

Se trata, por lo tanto, de verificar, en teoria, la eficacia que se
pretende lograr con el programa formativo, es decir, comprobar
la capacidad del programa formativo en alcanzar los objetivos
previamente fijados. La importancia de esta verificacion reside
en el hecho de contar con una buena deteccidn de necesidades,
pues el programa puede hacer un buen uso de los recursos,
un buen desarrollo de las actividades planteadas, pero si no
responde a las necesidades detectadas, el programa formativo

no serd efectivo.

Es decir, si las necesidades formativas indican que el profesorado
de un determinado centro educativo, por ejemplo, necesitan
formacion en resolucion de conflicto, pero si la formacion que
en la cual participan éstos tiene como objetivo el desarrollo de la
capacidad de comprensidn lectora del alumnado, es posible que
dicho profesorado asistente aprendan los contenidos formativos,
sin embargo la aplicacion de dichos aprendizajes no resolveran
las carencias formativas detectadas.

Ademads de la adecuacion de los objetivos a las necesidades
detectadas, la evaluacion inicial trata de verificar los contenidos
y estrategias del programa formativos que seran desarrollados
para alcanzar dichos objetivos. En este sentido, la evaluacion
inicial tiene un caracter preventivo, dado que tiene por finalidad
buscar la aplicaciéon del programa en las condiciones mas
favorables. Es decir, como sefiala Cabrera (1999) sefala que
este tipo de evaluacidn tiene como objeto de estudio la validez
intrinseca de la formulacidon y disefio de un programa a partir
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de analizar la consistencia interna entre los distintos elementos
que configuran el programa y su relevancia y relevancia respecto
a los problemas y necesidades que se atienden. Se hace una
valoracion de los siguientes puntos:

a. Las bases que apoyan la asignacion de los objetivos.
Analiza las necesidades que el programa quiere satisfacer,
es decir, valora la relevancia y la relevancia de las metas
del programa con las necesidades encontradas.

b. Larelacidn que se establece entre las acciones formativas
gue se proponen, el disefio que se ha hecho y los
resultados que se esperan alcanzar.

c. El proceso elegido para el disefio de las acciones
formativas que justifica la modalidad en la que se
impartirad la formaciéon como la mejor para conseguir los

objetivos planteados.

Pérez Juste (2006) por su parte identifica tres aspectos como

objeto de la evaluacion inicial:

a. La calidad intrinseca del programa. Se trata, segun el
autor, de la cualidad fundamental del programa y de la
dimensiéon mas amplia de la evaluacion inicial. Verifica,
a su vez, (i) el contenido del programa, (ii) su calidad

técnicay, (iii) su evaluabilidad;

i. Contenido del programa: verifica si
los objetivos son educativos, elevados
y relevantes, si éstos son suficientes,
adecuados y relevantes para satisfacer las
necesidades detectadas. Verifica, ademas

si el programa esta respaldado por una
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buena fundamentacion tedrica y si los
medios y recursos — humanos, materiales
y financieros —son suficientes y adecuados
hacia el logro de los objetivos;

Calidad técnica: tiene como objetivo
verificar la precision en la formulacion de
los objetivos, la especificacion de éstos, la
adecuacion y suficiencia de las actividades
disenadas y a la coherencia entre todas las

dimensiones del programa;

Evaluabilidad: toma en consideracion
la capacidad que el programa tiene de
someterse al proceso de evaluacion.

b. Adecuacion al contexto: Se trata de verificar si el

C.

programa formativo ofrece una respuesta adecuada,
suficiente y motivadora a las necesidades, carencias,
demandas o expectativas detectadas en el contexto en
que se desarrollara el programa;

Adecuacion a las circunstancias: Este criterio contempla
la viabilidad del programa formativo, que, a su vez,
depende del realismo de los objetivos propuestos y de la
disponibilidad de los recursos y medios.

Ademas de eso, es importante que se establezca con antelacidn,

y también de manera conjunta, algunos factores que suelen

colaborar con la precisidon en los resultados evaluativos, como

(ICE, s/f):

Definicién de la expectativas iniciales;
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- Los objetivos especificos evaluables y comprobables;

- Disefio de la accidon formativa basada en la posterior

transferencias de los aprendizajes;

- Requerimientos y criterios que pueden para evaluar el
aprovechamiento de la accion formativa;

Cabe destacar, también, en este momento de la evaluacidn,
una valoracién de los inputs, es decir, se dedica a verificar los
recursos materiales, humanos y financieros disponibles para la
implementacion del programa o accién formativa propuesta, y
si dichos recursos son empleados de acuerdo con los criterios de
economia, factibilidad y, por supuesto, de relevancia establecidos
con miras a la realizacidn del proceso formativo.

Esta evaluacion tiene como meta principal asegurar una buena
fundamentacién, asi como la factibilidad del programa y sus
posibilidades de éxito. Suele implicar personas como los gestores
del programa formativo, profesorado, expertos y posibles

usuarios.

Por lo tanto, este tipo de evaluacidn suele ser llevada a cabo antes
de la puesta en marcha de la accidén formativa, puesto que los
elementos que se pretenden valorar indican que éste es el mejor
momento de recoger informacién. Después del tratamiento de
las informaciones recogidas, los resultados de esta evaluacion
deben orientar la toma de decisiones hacia un ajuste de la accidn
formativa para que se implemente y se desarrolle de manera

idonea.

Se trata, en este sentido, de verificar la relevancia del programa
formativo, es decir, la adecuacidn de las soluciones que propone
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a la realidad que se pretende modificar (Nirenberg y otros, 2000:
53). Ademas, la evaluaciéon inicial comprueba la coherencia
interna, pues contemplalaadecuacion de los recursos disponibles
a los objetivos fijados y la adecuacién de los procedimientos

planteados para alcanzar dichos objetivos.

Asi, pues, haciendo especial relieve enlos programas de formacién
permanente de profesorado, esta fase de la evaluacidon debe
contemplar varios elementos que son objetos de evaluacion:

- Silos objetivos formativos fijados son coherentes con los
objetivos del centro educativo;

- Si los objetivos planteados responden a las necesidades

formativas detectadas por el profesorado;

- Silos objetivos formativos planteados estan orientados a
la transferencia;

- Silos contenidos pedagdgicos son relevantes para que se
alcancen los objetivos fijados;

- Si la modalidad formativa establecida potencia la futura

transferencia de los aprendizajes;

- Si el tiempo dedicado tanto a la accién formativa cuanto
a las partes tedrica y practicas son suficientes para el
aprendizaje del contenido pedagdgico por parte del

profesorado, y;

- Sila metodologia que sera utilizada por el formador para
valorar el aprendizaje del profesorado participante es
idonea.

Los instrumentos 6ptimos para la recogida de informacién, en
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esta fase de la evaluacién, suele ser: (a) analisis documental de
la accidon formativa, y; (b) cuestionario dirigido al formador o
formadora.

Tras la verificacion de estos aspectos, la evaluacidon dotara de
informaciones suficientes hacia la orientacidon de las decisiones

para la mejora del proceso formativo.

1.2.2. Evaluacion de proceso

Ahora bien, dada la valoracién positiva para la puesta en marcha
del programa formativo, tras el informe de la evaluacidn inicial,
cabe destacar que, dicha valoraciéon no asegura una implantacion
y desarrollo del programa de manera eficaz, por lo que también

se hace necesaria la evaluacién de proceso.

Esta hace referencia a la valoracién de la informaciones
obtenidas durante el proceso formativo con el objetivo de
asegurar el desarrollo eficaz de una politica o de un programa
por lo que respecta a la adecuacion al contexto y medio en el
qgue deben hacerse las intervenciones previamente planificadas,
por una parte, y las necesidades, expectativas y participacion de
la poblacion a la que se dirige, por otra (Cabrera, 1999). Se trata
de emitir un juicio, a la medida que se implementa el proceso
formativo, sobre la capacidad y la estrategias de utilizacién de los
inputs en el desarrollo del programa formativo.

Cabe destacar que, la implementacién y desarrollo de un
programa suele llevar un tiempo considerable para que sea,

de hecho, viable llevar a cabo la evaluacidon procesual, puesto
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que ésta se desarrolla en paralelo a la ejecucidon del programa
formativo.

El centro de interés de esta evaluacidn es la mejora del programa
formativo, puesto que estas actividades evaluativas se centran
en la correccion de debilidades, no previstas en la fase evaluativa
anterior, mientras se lleva a cabo el programa. Por lo tanto, queda
evidente el caracter formativo de esta evaluacion.

En consonancia con Cabrera (1999), Nirenberg y otros (2000)
seflala que evaluacion realizada durante el proceso formativo
tiene como objetivo:
“permitir a los conductores de los programas o
proyectos, y a los otros actores estratégicos, toma de
decisiones acertadas, confiables, y fundamentadas
acerca de como seguir, de como dar a sus acciones la
direccionalidad deseable, basados en las apreciaciones

valorativas sobre lo que se vino haciendo y logrando.”
(Nirenberg y otros, 2000: 31)

Asi, ademads de lo comentado, sera posible valorar, también cdmo
estd reaccionando el profesorado asistente y, ademas, como
estdn progresando las acciones formativas. Las conclusiones
pueden orientar a la toma de decisiones para que se ajuste las
acciones formativas al momento o para acciones futuras. Este

proceso pone énfasis en:
a. Elandlisis de las deviaciones en relacidn al plan previsto;

b. El analisis valorativo del funcionamiento y calidad de
los procesos que ocurren en la practica de las acciones
previstas:

* La organizacidon y supervisiéon del programa por
parte de los gestores;
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= Comunicacion entre los gestores, formadores,

profesorado asistente y personal técnico;

= El funcionamiento administrativo en relacion a
la disponibilidad de recursos, cumplimiento de

funciones, organizacion administrativa;

= Las actividades que estan siendo desarrolladas por

los formadores en las acciones formativas.

En este sentido, se genera informacion sobre los procesos,
las actividades y los productos, y los compara con las metas
formuladas y con la que se van reformulando a lo largo del
proceso de implementacion (Nirenberg y otros, 2000: 55). Se
lleva a cabo de manera sistematica y periddica, detectando vy
solucionando las debilidades del programa evaluado, bien como

potencializando sus fortalezas.

Asimismo, se trata de verificar el desempeno actual del programa
formativo, es decir, identificar el grado en que se cumple las
actividades planteadas, si los resultados esperados, a través de
dichas actividades, son alcanzados y con los recursos —humanos,
materiales y financieros — programados. Y, ademas, en este
momento de la evaluacién, se busca identificar las causas de los
problemas que surgen, orientando la toma de decisiones para la
solucién de dichos problemas simultaneamente al desarrollo del
programa.

Pérez Juste (2006) considera importante el procedimiento
evaluativo a partir de dos dimensiones:

a. Ejecucion del programa: Se trata de verificar si el
programa formativo se desarrolla de acuerdo con lo que

ha se planificado. Eso no quiere decir que la planificaciéon
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sea inalterable, pero es necesario constatar si se respeta

0 no Yy, en caso negativo, valorar si dichas deviaciones

son significativas o no. En este sentido, a continuacion se

desarrollan aspectos concretos dignos de la valoracién de

la evaluacion en la ejecucion del programa;

Las actividades: contempla la suficiencia,
adecuacion y la eficacia de las actividades
gue se desarrollan;

La secuencia: Verifica la coherencia
pedagdgica establecida en la secuencia de
las actividades que se desarrollan;

La temporalizacidon: consiste en verificar
la adecuada distribucién de tiempo a las
exigencias relevantes a las caracteristicas
de los destinatarios y de las actividades
planteadas;

La flexibilidad: mide la capacidad que el
programa tiene de adecuarse a la realidad
en que esta siendo aplicado, de acuerdo
con los efectos no planeados, que pueden
ser tanto positivos como negativos para la

organizacion;

Los recursos: se centra en criterios
de suficiencia, adecuacién, eficacia vy
disponibilidad de los recursos destinados
a la ejecucion del programa.

b. Marco del Programa: verifica el grado de reaccién de los

participantes con la aplicacidon del programa formativo
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en relacidon al contexto y clima organizativo en que se
desarrolla dicho programa.

Los responsables de llevar a cabo este proceso evaluativo
suelen ser los gestores de las acciones formativas, a través
de la implementacién de un sistema de informacion, donde
se pone énfasis en la recogida sistematica de informaciones
sobre el proceso formativo. Los instrumentos utilizados para la
recogida de informacion suele ser los cuestionarios dirigidos al
profesorado asistente, el informe redactado por los formadores
al final de cada sesidn o en reuniones especificas entre los
gestores. Después de la triangulacién de los datos obtenidos,
las conclusiones seguramente orientaran hacia una toma de

decisiones adecuada y relevante al contexto del centro.

Sin embargo, en el caso de los asesoramientos, evaluar el
proceso de la formacion puede corresponder al propio centro
educativo, puesto que dicha modalidad es llevada a cabo en la
propia escuela. En este sentido, las informaciones pueden ser
recogidas a través de reuniones especificas entre el profesorado
participante, superiores (coordinadores de ciclo y/o jefes de
departamento) y formador. O bien se puede plantear la existencia
de un determinado periodo de tiempo en algunas sesiones de
trabajo para que los implicados en el proceso formativo puedan
aportar informaciones sobre el desarrollo de la accién, con el
objetivo de implementar mejoras en el propio progreso de la
formacion.

1.2.3. Evaluacion de los resultados

De todas las fases de una accidon formativa, ésta es la que se suele

mas evaluar, puesto que conocer los resultados de la misma se
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presenta como una intencion obvia ante la inversidn personal,
financiera y de tiempo dedicada a un programa formativo. Asi,
pues, aqui reside el centro de interés de la evaluacion. En este
sentido, la finalidad fundamental de la evaluacion final de un
programa es la constatacion del grado de eficacia alcanzado, esto
es, del nivel de logro conseguido en los diversos objetivos a los

que sirve el programa (Pérez Juste, 2006: 247).

Sin embargo, cabe reservar este parrafo con el objetivo de
elucidar la posible insuficiencia de la evaluacidon de resultados,
en caso de que ésta sea llevada a cabo aisladamente. Evaluar
solamente los resultados - por el propio caracter sumativo de
esta etapa de la evaluacion, puesto que en evaluar los resultados
se configura la finalidad de emitir un juicio en respecto a la
eficacia del programa — en determinados casos puede resultar
poco satisfactorio, pues dicha evaluacidon solamente constata
suficiencia o insuficiencia del programa formativo, es decir, sin las
etapas evaluativas anteriores las debidas razones y naturalezas
de los posibles aspectos negativos del programa evaluado no
se harian evidentes. En consecuencia, no se podra conocer los
factores que potencian o que inviabilizan la formacién. Por lo
tanto, esta claro que los juicios emitidos aqui no orientan la toma

de decisiones hacia la mejora del programa formativo.

Ahora bien, es importante destacar que ademas de los resultados
esperados - éstos planteados y convertidos en objetivos que
seran alcanzados en las acciones y actividades formativas — es
posible identificar, aunque que no sean tan faciles de detectar,
los denominados “efectos indirectos” que son importantes
analizarlos, pues, segun Cabrera (2003), hay que determinar si
los efectos indirectos tienen consecuencias positivas o negativas.
Tales consecuencias no deben ser consideras contrapuestas, sino

106



Rhoden Melo

complementarias, pues posibilita una vision mas comprensiva
de la realidad vy, por ello, dota la evaluacion con una perspectiva

mas amplia y relevante.

Actualmente, en evaluacién de la formacion, existen varios
modelos desarrollados a lo largo de los aflos que contribuyen
a la comprobacion de los resultados de una accidén formativa.
Sin embargo, dichos modelos son variaciones del primer modelo
de evaluacion de los resultados de la formacidon, dotado de
reconocimiento, el modelo de Donald Kirkpatrick (1959). Dicho
modelo divide la evaluacién de los resultados en cuatro niveles
distintos: evaluacion de la reaccion de participantes (satisfaccion)
como primer nivel, que valora la aceptacion de los participantes
a las acciones formativas; evaluacion de los aprendizajes como
segun nivel que valora los aprendizajes de los participantes
a los conocimientos, habilidades y/o actitudes impartidos
en las acciones formativas; evaluacion del comportamiento
(transferencia) como tercer nivel que valora la transferencia de
los aprendizajes al puesto de trabajo y; evaluacion de los efectos
(impacto) como cuarto nivel que valora los beneficios generados
en la organizacion en consecuencia a la accion formativa. En este
sentido, exponemos de manera simplificada, los objetivos de

cada nivel de evaluacién a continuacion (Tabla 2).

De los cuatro niveles presentados por Kirkpatrick, el primer
nivel es el mas utilizado, pues se encuentra mas facil y rapida su
aplicacién y valoracion, ademas de la baja cantidad de recursos
necesarios para llevarlo a cabo. No obstante, |la evaluacion de la
satisfaccidon no se puede considerar como una evaluacién de los
resultados, pues la percepcidn de los participantes sobre lo que
han aprendido y lo que utilizaran en su puesto de trabajo es una
mera aproximacién — y muy limitada — de los efectos reales de
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una actividad formativa (Cabrera, 2003: 119).

Evaluacidén de la Satisfaccién

Evaluacion del Aprendizaje

Evaluacién de la Transferencia

Evaluacién del Impacto

Verificar la satisfaccion de los participantes con la
formacion impartida.

Identificar el grado de la consecucién de los
objetivos pedagégicos, por parte de los
participantes.

Identificar y analizar el grado que el participante
transfiere lo que ha aprendido al puesto de
trabajo.

Identificar y analizar los efectos generados en la
organizacién en consecuencia de la accién
formativa.

Tabla 2: Objetivo de cada nivel de evaluacién de los resultados. Fuente: Elaboracion

Propia.

Asi, la misma autora — aludiendo a los trabajos de Alliger y

Janak (1989) — explica el poco valor predictivo de los resultados

de un nivel a otro. Es decir, una buena satisfacciéon no asegura

completamente el aprendizaje de los objetivos pedagdgicos de

la accidon formativa. Igualmente, el aprendizaje de los objetivos

pedagdgicos planteados en las acciones formativas no garantiza, a

suvez, latransferencia de estos aprendizajes al puesto de trabajo.

Y, siguiendo el raciocinio, el impacto positivo en la organizacién

no esta completamente asegurado por la transferencia de los

aprendizajes a la labor diaria. Sin embargo, y en consonancia con

Holton (2005) y Pineda (2011a), destacamos que una satisfacciéon

positiva con la formacién motiva los participantes en el proceso

de aprendizaje y, en consecuencia, en el momento de aplicar

dichos aprendizajes en el puesto de trabajo.

Cabrera(1993), asuvez, proponetres Unicos niveles de evaluacion

de los resultados de la formacidn: eficacia, efectividad e impacto.

- Eficacia: hace referencia a la consecucién de los objetivos
de aprendizajes por parte de los participantes de la

formacion;
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- Efectividad: valora la transferencia de los aprendizajes
logrados en la accidn formativa al puesto de trabajo;

- Impacto: se trata de dedicarse a la evaluacion de los
efectos de la formacion como un todo. Es decir, no
solamente a una accidén o un programa de formacion,
sino a todo el conjunto formativo que contribuyeron a
alcanzar los objetivos establecidos, verificando los efectos
generados en la poblacion no directamente atendida por
la formacion

Como hemos comentado anteriormente, aunque la valoracion de
la satisfaccidon de los participantes se haya convertido en habito
y dominado la prdctica evaluativa, puesto que un 100% de las
organizaciones la ejecutan (Tejada, 2007 y Pineda, 2007), dada
su simplicidad, Cabrera (2003: 119) desestima este nivel como
una evaluacion de los resultados, pues se trata de una mera
aproximacion de los efectos reales de una accion formativa.

Pineda (2000), por su parte, propone el Modelo Holistico de
Evaluacién de la Formacion en las Organizaciones, que concibe

la evaluacion de los resultados en seis niveles distintos:
- Nivel 1: Satisfaccion de los participantes;

- Nivel 2: Consecucidn los objetivos de aprendizaje por los
participantes;

- Nivel 3: Coherencia pedagdgica del proceso de formacion;

- Nivel 4: Transferencia de los aprendizajes logrados al
puesto de trabajo;

- Nivel 5: Impacto de la formacion en los objetivos de la
organizacion;

- Nivel 6: Rentabilidad de la formacion para la organizacion.

Destaca que la autora, ademas de los niveles tradicionales
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de evaluacién, propone un nivel que verifica la coherencia
pedagogica de las acciones formativas, ademas de aportar una
doble evaluacidén de impacto: por un lado, la verificacién de la
incidencia de la formacion en el seno de la organizacién vy, por
otro lado la verificacidon de la rentabilidad financiera que dicho

programa formativo ha generado para la organizacion.

A continuacién (tabla 3) exponemos, de manera resumida,
los modelos de evaluacion de los resultados de la formacion
anteriormente mencionados, y afladimos los modelos de Phillips,
Wade, Barzucchetti-Claude y Meginant:
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Meignant

Barzucchetti-Claude

Pineda (2000)
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Evaluacion de la Reaccion;
Evaluacion de los Aprendizajes;
Evaluacion de la Conducta;
Evaluacion de los Efectos.

Descripcién

Concibe la evaluacién de la formacién de manera integrada,
es decir, donde la evaluacion de un nivel depende del
anterior. Por otro lado, considera los efectos de la formacion
pueden traducirse en beneficios mas alld de los econémicos.

Recogida de Datos;

Aislamiento de los efectos de la formacion;
Clasificacion de los beneficios de la
formacién en econdmicos y no econdmicos;
Conversidn a valores monetarios;

Célculo del retorno de inversion.

Aunque que se genere a partir del modelo de evaluacion de
Kirkpatrick, dicho modelo se presenta reduccionista pues
entiende los beneficios de la formacion de manera
economicista, dado que valora solamente los beneficios
monetarios de la formacion.

Eficacia;
Efectividad;
Impacto

La autora desestima la evaluacion de la satisfaccion como
parte del proceso de evaluacién de resultados, aparte de
desconsiderar el valor predictivo de un nivel a otro de la
evaluacion.

Respuesta: reaccion ante la formacion y
aprendizaje por parte de los participantes;
Accidn: transferencia de los aprendizajes al
puesto de trabajo;

Resultados: efectos de la formacién en el
negocio, medido a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos;

Impacto de la formacién en la organizacion,
a través del andlisis del coste-beneficio.

Dicho modelo también se plantea de manera similar al de
Kirkpatrick, sin embargo la autora propone una doble
evaluacion de impacto: (a) en el puesto de trabajo, y; (b) en la
organizacion.

Evaluacion de la Satisfaccion;

Evaluacion Pedagdgica;

Evaluacion de la Transferencia al Puesto de
Trabajo;

Evaluacion de los Efectos de la Formacion.

En consonancia con kirkpatrick, cree que los beneficios de la
formacién van mas alla de lo econémico, aislando los efectos
de la formacion de manera conjunta (beneficios econémicos y
no econémicos).

Condiciones de Explotacién: evaluacién de
las condiciones de funcionamiento vy
explotacion de la empresa;

Situacion Profesional: evaluacién de las
competencias profesionales individuales o
colectivas para el trabajo;

Situacion de la formacion: evaluacion de la
adquisicion de los conocimientos Utiles para
mejorar o evolucionar las competencias
profesionales.

Adoptan el enfoque de la formacidon como generadoras de
competencias para disefiar su modelo de formacién (Cano,
2004). Ya los objetivos de impacto socio-organizativo, cultural
y empresarial, se relacionan indirectamente con un problema
concreto y se consideran de dificil cuantificacion econémica
(Gairin, 2010). Analiza los resultados en de tres niveles, desde
la mejora de las condiciones de funcionamiento y de
explotacion de la organizacion a la adquisicion de
conocimientos, habilidades y comportamientos utiles para
mejorar y desarrollar las competencias profesionales de las
personas o construir competencias colectivas.

Nivel 1: Satisfaccion de los participantes;
Nivel 2: Consecucién los objetivos de
aprendizaje por los participantes;

Nivel 3: Coherencia pedagdgica del proceso
de formacién;

Nivel 4: Transferencia de los aprendizajes
logrados al puesto de trabajo;

Nivel 5: Impacto de la formacion en los
objetivos de la organizacion;

Nivel 6: Rentabilidad de la formacion para
la organizacion.

Por un lado la autora considera la adecuaciéon pedagogica de
la formacién como un nivel evaluativo y, por otro lado,
propone dos niveles de evaluacién de impacto, aislando uno
de ellos con el objetivo de verificar la rentabilidad de la
formacién para la organizacion.

Tabla 3: Principales modelos de evaluacién de los resultados de la formacion.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Se percibe que todas las propuestas de modelos de evaluacién
de los resultados de la formacién son variaciones del modelo
propuesto por Kirkpatrick (1959), aunque dichos modelos
utilicen una u otra definiciéon para las distintas fases de sus
modelos evaluativos. Dicho modelo concibe las etapas del
proceso evaluativo de manera interconectada. Asi, pues, la para
que el asistente aprenda los contenidos expuestos, convendria
que esté satisfecho y/o de acuerdo con los objetivos buscados,
con la metodologia empleada, con los materiales disponibles,
etc. Del mismo modo, para que la institucion disfrute de los
beneficios de la accidon formativa, hace falta que el profesorado
transfiera los aprendizajes a la practica docente y, para tanto,
hace falta el ambiente adecuado, el saber hacerloy cdmo hacerlo
por parte del profesorado. En este sentido, se percibe que los
niveles evaluativos de los resultados se encuentran vinculados.
Asimismo, las etapas evaluativas del modelo de Kirkpatrick se
revelan mas relevantes al ambito educativo, pues no cree que
la rentabilidad sea el objetivo ultimo de la formacidn, sino
concibe los programas y actividades de formaciéon como una
estructura mdas amplia. Por lo tanto, los niveles que trataremos
a continuacién son: satisfaccion, aprendizajes, transferencia e

impacto.

Es importante tener en cuenta que aunque se evallen
solamente los resultados del programa formativo o, quiza, la
implementacién de la accidon formativa, el proceso evaluativo
ha de estar intimamente conectado con toda la ejecucion de la
accion formativa. El no cumplimiento de este requisito haria que
mucha informacidn se perdiera con el tiempo transcurrido.
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a) Evaluacion de la Satisfaccion.

En este primer nivel de la evaluacidn, el proceso evaluativo tiene
en cuenta la reaccidon de los participantes en cuanto la accidn
formativa. Kirkpatrick (2000) destaca que este nivel de evaluacién,
tiene en si una gran importancia, pues una buena satisfaccion
de los asistentes es prerrequisito para ellos aprendan los
conocimientos, habilidades y/o actitudes trabajadas en la accidn
formativa y luego las puedan aplicar en su puesto de trabajo.
Sin embargo, Cabrera (2003), como comentamos anteriormente,

sefala que los resultados de un nivel a otro son poco predictivos.

Esta claro que la motivacion para aprender es uno de los factores
que puede llegar a condicionar la transferencia de la formacion
y, por ello, unir la satisfaccion con la formacidon promueve la
motivacion hacia el aprendizaje que, a su vez, antecede la
adquisicidon de los conocimientos, habilidades y actitudes que
deben ser aplicadas en la practica docente diaria. Destacamos,
por nuestra parte, y en consonancia con Kirkpatrick (2000)
y Pineda (2011a) que la satisfacciéon del participante con la
formacion puede condicionar los aprendizajes que deberan ser
adquiridos para una posterior transferencia en el local de trabajo.

Ademas de lo comentado anteriormente, la evaluacion de
la satisfaccion abarca otros aspectos importantes como la
participacion de los asistentes en su propio proceso formativo,
convirtiéndolos en sujetos en formacion. Con eso, los
instrumentos de recogida de datos pueden traer informaciones
valiosas y que pueden mejorar futuras acciones. Las tomas de
decisiones basadas en estas informaciones, por lo tanto, pueden
hacer con que los asistentes se impliguen mas en su proceso

formativo.
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Los instrumentos de recogida de informacion suelen ser
cuestionarios cuantitativos (llustracién 1), donde los participantes
expresan sus opiniones sobre los medios, la programacion, [...],
y, también, de acuerdo con su opinién, sobre la relevancia del
contenido ensus necesidadesdiarias. Identificado lo que se quiere
descubrir, el formulario ideal facilita la cantidad de informaciény
requiere la minima cantidad de tiempo (Kirkpatrick, 2000: 26). Los
cuestionarios también pueden ser dirigidos a los formadores que
expresan sus opiniones sobre a accion formativa, identificando
posibles aspectos mejorables para futuras acciones.

9. Els objectius responen a les vostres necessitats formatives ¥

[e [+ [=2]a]a]s |

10_ Els continguts abordats han estat adeqguats per assolir els objectius?:

[ [1]=2]=]a]s ]

11. Considereu que les estratégies metodologiques emprades son adequades ?:

o [+ ]=2[=2]2]5s]

12 Considerseu que el material de suport utilitzat ha estat adequat?:
o |+ [=2]3]4a]s |

13. Com valoreu el domini dels continguts per part de la persona formadora”™7?:
[o [+ [=2]=a]a]s |

14. Com waloreu la capacitat de comunicacid per part de la persona formadora?:

[o [+ ]=20=2]s1]°¢s]

15. La informacid rebuda préviament sobre lMactivitat formativa ha estat suficient?:
o [ 1 ]=2fs]a]s |

1&6. Considereu adequats els horaris?:
o[ +]=2]=2]<+]s|

17 Considereu adequat el calendari?:
[o [a[2]=a]a]s |

18 Considereu adequat el lloc?:
[B]es[=2[a]]a]s=]

19_ L"ambient de treball us ha resultat satisfactori®:

o [+ ]=2[=2]21]5s]

llustracién 1: Ejemplo de cuestionario de satisfaccion dirigido al profesorado
asistente. Fuente: Extraido del Plan de Formacion de Zona 2009/2010.
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AVALUACIO ACCIO FORMATIVA

Valoreu els seglients items amb una puntuacio entre O (minim) i 5 {mixim)

5. Considereu s"han assolit zls cnhjenﬁus: de I"activitat formativa?:

jof1]2fafa]5s |

6. Els objectius dz I"activitat responen a les expectatives del professorat assistent?:

(o[ +[z2[afa]5s |

7. Els continguts tractats han estat adequats per assolir els ebjectius?:

EIESERETEAER

8. Considereu qus les estratégies metodologigues emprades han estat adequades?:
ENENENERENER

5. Considereu que el material de suport utilitzat ha estat adequat?:

EIEAEIEIEIEN

10. Com valoreu el grau de participacio del professorat assistant?:

[o]1]2[afa]s |

llustracidon 2: Ejemplo de cuestionario de satisfaccion dirigido al formador. Fuente:
Extraido del Plan de Formacién de Zona 2009/2010.

Este primer nivel de evaluacion de los resultados presenta una
determinada importancia, pues resulta importante conocer la
opinidn del profesorado asistente sobre la formacién impartida.
Sin embargo, es imprescindible que el proceso formativo no
descanse en él. Antunez (2009) llama la atencién sobre el hecho
de que se estan evaluando casi exclusivamente la satisfaccion
del profesorado asistente, pues las dificultades son muchas —
el coste, el aislamiento relevante a la practica docente, entre
otras - para poner en marcha un proceso evaluativo mas preciso
y contundente. Por lo tanto es necesario trazar objetivos mas
adecuados a las necesidades formativas que se busca solventar,
con el objetivo de facilitar el proceso formativo y convirtiéndolo

mas viable.
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b) Evaluacion de los Aprendizajes.

Aprendizaje se puede definir como el grado en que los
participantes cambian actitudes, amplian conocimientos y/o
mejoran habilidades, como consecuencia de asistir a una accion
formativa (Kirkpatrick, 2000). Una accidn formativa puede
buscar uno de estos tres elementos, puesto que la evaluacion de
estos aprendizajes va a depender directamente de los objetivos

especificos de la formacion.

Cano (2004) seiala que para evaluar este dmbito es necesario
fijar un sistema de evaluacién (criterios y evidencias, requisitos y
momentos) de modo que sea posible determinar los aprendizajes
alcanzados (fijados en los objetivos de la formacidn). Sin
embargo, hay que alertar del riesgo de la existencia de objetivos
no operativos ni evaluables y que hay aprendizaje no previstos
(y, en consecuencia, no recogidos en los objetivos). La evaluacion
de los aprendizajes suelen ser desarrolladas en tres momentos
distintos:

- Al inicio de la formacién, con el objetivo de diagnosticar

el nivel de los asistentes antes de la formacion;

- Durante la formacion, con el objetivo de identificar si los

contenidos estan siendo adquiridos por los asistentes;

- Al final de la formacidn, con el objetivo de identificar
cuanto de los contenidos el profesorado asistente ha

aprendido.

Los instrumentos, en esta fase de la evaluaciéon, suele ser
examenes o tests, o0 mas bien el caso del profesorado, proyectos
docentes, presentaciones en las sesiones de trabajo, las huellas
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de trabajos generadas con la accidon formativa, etc. El analisis de
las informaciones recogidas con estos instrumentos tienen como
objetivos identificar los aprendizajes por parte del profesorado
asistente. Por lo tanto, es importante sefalar que seria bueno
esclarecer las condiciones en que si aplica estos examenes al
profesorado asistente, pues someterlos a exdmenes sin la debida
explicacion puede generar resistencias. Sin embargo, aclarado el
objetivo del examen, seguramente las resistencias se reduciran.
En este sentido, se suele utilizar como instrumento para la
verificacion de los aprendizajes, el analisis de las actividades
practicas, los trabajos realizados por el profesorado asistente,

huellas de aprendizaje, etc.

Evaluar los aprendizajes es una etapa muy importante, pues
puede identificar posibles razones para un cambio o no en la
conducta del profesorado asistente, pues sin aprendizaje sera
imposible identificar cambios en la organizacion.

c) Evaluacion de la Transferencia.

Este suele ser uno de los momentos mas importantes de la
evaluacion de los resultados de la formacidén. Sin embargo,
antes de comentar sobre la evaluacién de la transferencia de la

formacion, nos convendria aclarar el concepto de transferencia.

Transferencia hace referencia a la aplicabilidad de los
aprendizajes, logrados en las acciones formativas, al puesto
de trabajo. En nuestro caso, se trata de la aplicacion de los
conocimientos, habilidades y destrezas que el profesorado ha
adquirido en los programas formativos a la practica docente

diaria. Asi, pues, evaluar este momento se convierte en un
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proceso de suma importancia, pues valora la efectividad de las
acciones y programas formativos implementados en el centro
educativo. La evaluacidon de la transferencia evidencia, asi, los
factores concretos que potencian la aplicacion de los aprendizajes
y los factores que no favorecen la transferencia de la formacién

recibida.

Cabe destacar que la evaluacion de la transferencia de la
formacion es el centro del interés de este estudio. En este sentido,
con el objetivo de mantener la coherencia didactica del presente
trabajo, mdas adelante comentaremos con mas exhaustividad

sobre este tema.

d) Evaluacion del Impacto.

Cano (2004) define esta etapa del proceso evaluativo como el
momento en que se trata de analizar los efectos que una accion
formativa tiene para la institucién, mas alla del enriquecimiento
personal que puede haber supuesto para los usuarios de la
formacion. Barbier (1993) sefala que esta fase esta fijada en los
objetivos mas generales de cambio que la organizacién persigue
a través del cambio de conducta de los asistentes. Pineda
(2000), a su vez, entiende el impacto de la formaciéon como las
repercusiones que la realizacidon de una accion formativa conlleva
para la organizacidn, en términos de respuesta a las necesidades
de formacidn, de resolucion de problemas y de contribucion al
alcance de los objetivos estratégicos que la organizacion tiene
planteados. Con eso, Cabrera (1999), por su parte, destaca que la
evaluacion de impacto tiene como objetivo principal determinar

el valor y merito de un determinado programa, midiendo los
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efectos generados en la poblacién no directamente atendida por
la formacion.

Este nivel de evaluacidn tiene en cuenta los efectos de la accidon
formativa sobre el funcionamiento general de la organizacién.
Segun Cano (2004) se debe tener en cuenta dos posibles tipos
de resultados que, dependiendo del entorno en que se la lleva a

cabo, serd posible encontrar mas indicadores de uno u otro:

- Cualitativos - no mensurables econdmicamente

- Cuantitativos — mesurables econdmicamente.

En empresas es posible encontrar indicadores de caracteristicas
cuantitativas y que son facilitadas a través del Cdlculo de
Retorno de Inversion (ROI). En cambio, al tratarse de escuelas
y profesores, los indicadores son mas cualitativos. Resulta mas
dificil llevar a cabo la evaluacién de impacto en este entorno,
dado las dificultades para aislar los efectos, especificos, de la
formacion. Por ello, este nivel de evaluacion se ha reducido a una
orientacién economicista y centrada en los resultados (Gairin,
1998 en Tejada y Ferrandez, 2007).

Teniendo en cuenta que, en el entorno escolar, los indicadores
cualitativossoninmensamente masimportantes, las evaluaciones
de impacto deben ser llevadas a cabo desde una perspectiva mas
pedagodgica, acercandose mas a los cambios metodoldgicos del
profesorado asistente y, en consecuencia, a los efectos causados
sobre la poblacién no directamente atendida por la accién

formativa, en este caso, el alumnado, sus padres, y el propio
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centro educativo.

Tras transcurrir un determinado periodo de tiempo, es cuando
opera la evaluaciéon de impacto, puesto que ésta tiene como
propodsito verificar la permanencia y consistencias de los cambios
producidos en los sujetos. Es posible percibir, en el cuadro 2, el
momento en que la evaluacion de impacto debera ser llevada a
cabo. Como la transferencia de los aprendizajes ocurre después
de un periodo de tiempo, debido a la razén de que los sujetos
necesitan tener — ademas de la oportunidad de aplicar el nuevo
aprendizaje — la oportunidad de seguir con la nueva conducta.
Por lo tanto, la evaluacién de impacto podra permitir conocer la
eficiencia y validez del programa de formacion de acuerdo con
las necesidades formativas encontradas. Por ello, como sefnalan
Tejada y Ferrdndez (2007: 5-6), la evaluacidon de impacto hace
referencias a dos niveles de andlisis: desde los individuos, de
acuerdo con el aprendizaje y transferencia de lo aprendido al
puesto de trabajo; y desde la organizacion, de acuerdo con la
rentabilidad de la formacién para la organizacion, debido a la

accion formativa.
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Mejoras conseguidas ) .
oo | Funcionamiento de la

Periodo de tiempo a institucion tras el
medio-largo plazo proceso de formacion
Puesto de trabajo

Finalizacion de la
Accion Formativa

» Permanencia y consistencia
| de los cambios |

* Mejoras en las practicas

Evaluacion de la profesionales

+ Cambios institucionales

TRANSFERENCIA
“de lo aprendido” Evaluacion de la

EFECTIVIDAD

llustracion 3: Momento dptimo para la realizacion de la evaluacion de impacto.
Fuente: Tejada y Ferrandez, 2007

En este sentido, la evaluacion de impacto puede servir como
una herramienta para la deteccidon de necesidades para futuras
acciones formativas. Eso, nos hace entender todo el proceso
evaluativo como un ciclo, donde el proceso evaluativo empieza
con la deteccion de necesidades formativas y acaba en si misma,
encontrando nuevas necesidades para programas formativos

futuros.

Como dijimos anteriormente, la identificacion de indicadores
validos para procesar la evaluacién de impacto puede ser una
fuerte dificultad encontrada por los gestores de la formacion.
Pineda (2000: 128-129) sefiala una serie de criterios que pueden
facilitar sus indicaciones, colaborando para una evaluacién

exitosa:
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a. Es necesario seguir una serie de criterios en la seleccion
de las evidencias del impacto. Los mas destacados son:
relevancia, coste moderado, fiabilidad, aceptabilidad,
numero reducido e indice bajo de contaminacion;

b. Los indicadores de impacto se deben identificar
durante la planificacidon de la formacidn, y se vincularan
directamente con los objetivos de la misma y con los

objetivos de la organizacion;

c. Todos los afectados por la evaluacion de impacto han
de verse implicados en el proceso y han participar

activamente en él;

d. Esenormemente util clasificar losindicadores del impacto
en funcion de los diferentes tipos de formacién que se
van a evaluar; ello facilita todo el proceso y lo hace mas
rentable. También es conveniente vincular los indicadores
econdmicos con la cuenta de explotacion;

e. Esnecesario especificar las modalidades de aplicacion de
cada indicador, es decir el momento, el agente, la fuente,
y el instrumento que se utilizara para su medicion;

f. Serealizara un seguimiento de la evolucién del indicador,
para lo que es conveniente elaborar un cuadro de

seguimiento que facilite la recogida de datos.

La identificacion de indicadores suele ser el momento mas

dificil de la evaluacidon de impacto. Sin embargo, al plantear los
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indicadores en el momento de la planificacién de la formacion,
la tarea de evaluar este nivel se tornar menos ardua y costosa,
convirtiendo la evaluacion de impacto en un proceso factible
y portador de importantes informaciones hacia la mejora del
proceso formativo. Tratandose de la formacidon permanente
de profesorado, los indicadores de impacto de la formacion
pueden ser las implicaciones directas e indirectas de los cambios
producidos en la practica docente, tras la transferencia de los
aprendizajes a la practica diaria.

Teniendo en cuenta, como comentamos anteriormente, que
el impacto en la formaciéon es lo que podremos relacionar en
cambios positivos en la organizacién y/o en los centros escolares
es posible identificar, segin Antunéz (2009), como principales

evidencias:

- Huellas de Trabajo: los diferentes formatos de les
producciones del alumnado: organizacion de la
informacién, redacciones, monografias, entre otras.

- Objetivos: los objetivos del centro escolar debe quedar
mas claro, mas preciso y mas relevante con la realidad en

gue esta ubicado

- Estructura: mejoras en la constitucion de los equipos de
trabajo, con respeto a la relacién entre los colegas, los
roles de cada uno en los proyectos establecidos, entre
otros.

- Sistemas y Métodos de Trabajo:
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o Rutinas Laborales: la practica profesional docente
se convierte en eficaz y satisfactoria; es posible
destacar el aumento en la periodicidad de las
reuniones y las participaciones en las mismas.

o Capacidad de los Equipos de Docentes para
Pedir mas Formaciéon Permanente y mas
Relevante: Una demanda mds coherente con
un analisis de necesidades mas adecuado vy
eficaz, mas contextualizada, mas centrada en la
implementacién de proyectos de cambio a través
de procesos colaborativos entre colegas.

o Formacién Permanente Auténoma: los decentes
adquieren la capacidad de seguir capacitandose y
formandose autbnomamente, en la busqueda de
mejora de su calidad como docente.

1.3. A modo de sintesis

Las acciones formativas son importantes para la adecuacion
de la organizacion a la realidad que cambia constantemente.
La evaluacidon de las acciones formativas debe ser un proceso
vinculado directamente a la planificacidon del programa formativo
y tiene como objetivo principal mantener las acciones formativas
relevantes a la realidad que enfrentan. Mas que ello la evaluacion
persigue el objetivo de evidenciar los resultados de la formacion

y sus colaboraciones hacia el desarrollo de la organizacion.
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Como se ha comentado, el proceso evaluativo de las acciones
formativas se desarrolla en distintas fases, dependiendo del
principal objetivo que se quiere alcanzar con la evaluacién. Sin
embargo, ello no quiere decir que las informaciones recogidas en
cada fase de la evaluacién no tengan que ser consideradas en la
evaluacion de impacto. Al revés, las decisiones y acontecimientos
generados desde la planificacidon de la accidén formativa tienen
implicacion directa en la transferencia de los aprendizajes
por parte de los asistentes y, en consecuencia, en los efectos

causados tras la accidn formativa.

En este sentido, Tejada y otros (2008) sefialan la importancia de
poner énfasis enverificar silas necesidades formativas detectadas
se han resueltas, si la transferencia de los aprendizajes se
materializa en el seno de la organizacién, produciendo cambios
significativos.

Sin embargo lo comentado, consideramos importante que la
evaluacion de los programas y acciones formativas obedezcan
el criterio de viabilidad, puesto que dicho proceso evaluativo
puede ser considerado inviable desde el punto vista financiera,
dado los recursos que se requiere a la medida en que se avanza

en los niveles de evaluacion.

El proceso de evaluacién de las acciones formativas puede ser
concebido como un soporte importantisimo a los objetivos
organizacionales, puesto que las instituciones tienen como
finalidad mantenerse en su entorno, constantemente cambiante,
a través de programas formativos que, a su vez, tienen como
finalidad generar procesos de cambio y transformacion.
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2. EVALUACION DE LA FORMACION PERMANENTE DE
PROFESORADO SEGUN LA MODALIDAD

2.1. Evaluacion de los cursos

Como es propio de la evaluacidn, todo el proceso tiene por
finalidad dotar la accién formativa de informaciones sobre
la misma, proponiendo acciones de mejora de la practica
formativa. Asi, toda la propuesta de evaluacion debe constar
en la planificacién del curso. Con eso, la evaluacidon debe ser
dividida en dos focos distintos: evaluacion de la accidon formativa

y evaluacién del profesorado participante.

La duracion de un curso suele depender de los objetivos
planteados e, incluso del perfil del profesorado asistente.
Durante la planificacion del curso se debe plantear las
estrategias evaluativas del mismo en el sentido de conseguir las

informaciones relevantes a la mejora de la accién formativa.

Asi que de todos modos es conveniente plantear la presencia de
una evaluacion inicial de la accién formativa con el propdsito de
identificar la coherencia entre los objetivos fijado, el perfil del
profesorado asistente y la planificacién de la accion formativa.
Por lo tanto, suele ser necesaria la verificacion de las huellas
de trabajo y/o reuniones especificas entre los gestores de la

formacion y la persona formadora.

Asi, pues, se plantearia, dependiendo de la duracidon del curso,
una evaluacion a la mitad del proceso formativo. La recogida de
informacidn se basara en un grupo de discusién, o bien reuniones
especificas, con la participacién de todos los agentes implicados
en la accién — docentes, profesorado asistente y personal de
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gestion. De hecho, la evaluacién en este momento dotara de las
informaciones necesarias para la mejora de la accidon formativa

en el resto del proceso.

Luego que se acabe la accién formativa, los responsables de
llevar a cabo la evaluacidon haran otra recogida de informacion
con la finalidad de conocer las fortalezas del curso a potenciar
y las debilidades a corregir para las proximas acciones. Asi, los
responsables deberan contar, como fuente de informacién, con

los implicados en el proceso formativo.

Profesorado Asistente Cuestionario

Persona Formadora Entrevista semi-estructurada
Responsables de la Formacion Reuniones Especificas

Tabla 4: Relacién Fuente de Informacién/Instrumento. Fuente: Elaboracién Propia.

El andlisis de datos se basara en la triangulacién de las
informaciones recogidas, dotando al personal de gestion de
informaciones sobre los posibles focos de debilidad de la accidn,
orientando hacia una toma decisiones satisfactorias para las

futuras acciones.

La evaluacidén de los aprendizajes de los participantes deben
estar planteados en el disefo de la accién formativa, de modo
coherente con los objetivos, los contenidos y las estrategias

metodoldgicas.

El profesorado asistente, en el momento de inscribirse, debe
de ser consciente, tanto de sus derechos, como también de sus
compromisos con la accidén. Para tanto, hace falta que lo que
implica su participacion esté claro y objetivo, incluso los procesos
evaluativos a los que tendra que someterse. De este modo,

posibles conflictos pueden ser evitados, proporcionando a los
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implicados mas confianza y seguridad en el proceso formativo.

Asimismo, los procesos evaluativos suelen contar con muchas
estrategias para la recogida de informaciéon, como: diario
reflexivo, portafolio de aprendizajes, participacion activa de los
asistentes en el aula, el grado de implicacion del asistente en los
trabajos propuestos de acuerdo con los criterios de evaluacién
establecidos con antelacion, autoevaluacion... Cabe destacar la
posible triangulacion de determinadas estrategias de recogida
de informacién.

Resaltamos no sdlo la importancia del caracter formativo de la
evaluacion de los aprendizajes, donde la persona formadora
debe retroalimentar el profesorado participante de acuerdo
con los criterios de ejecucion de las actividades administradas
por ésta, sino que destacamos la complementariedad que debe
ejercer la evaluacién sumativa, puesto que ésta califica los
conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas a lo largo de

la accion formativa.

2.2. Evaluacion de los seminarios

Conviene la presencia de la evaluacidn inicial de la accion con el
objetivo de constatar la coherencia entre los objetivos fijados,
las necesidades de los profesores y profesoras asistentes y el
contexto del centro educativo donde se desarrolla la accion. Por
lo tanto, la propia secuencia de las estrategias metodolégicas
del seminario ya dota la evaluacion inicial de informaciones
suficientes y, como es propio del seminario, en el momento

adecuado los objetivos se reformulan hacia una mejor adecuacion
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al contexto de la institucion.

La presencia constante de los responsables de la evaluacién o
bien del equipo gestor propiciara informaciones, que pueden
ser registradas a través de guias de observaciones, sobre la
interaccion entre los participantes y con el experto, sobre
el funcionamiento de las sesiones de trabajo en respeto al
cumplimiento de las tareas planificadas. Esta evaluacidon del
proceso seguramente propiciara informaciones que orientara la
toma de decisiones hacia de la mejora de la accién durante su
propia marcha, ademas, facilitara la proxima etapa: la evaluacion

de los resultados.

Superadas las dos etapas superiores, la accion formativa se
sometera a la evaluacion de los resultados. Aqui, el objetivo
sera medir la satisfaccion del profesorado participante, la
transferencia de los aprendizajes conseguidos vy, tras transcurrir
un determinado periodo de tiempo, el mantenimiento de la
transferencia de los aprendizajes logrados, de acuerdo con el

momento oportuno para cada recogida de informacion.

Analizados los resultados obtenidos al final de la accidn
formativa, a través de la triangulacién de las informaciones, cabe
a los responsables de evaluar la formacién redactar un informe
parcial con los resultados e y las posibles propuestas de mejora. Y,
tras transcurrir un determinado periodo de tiempo, y a través del
mismo procedimiento de analisis, el equipo evaluador redactara
un informe final sobre la acciéon formativa, evidenciando
informaciones sobre la transferencia de los aprendizajes logrados
durante la accién, su mantenimiento a lo largo del tiempo vy los
beneficios de la comunidad educativa, institucional y personal
del profesorado.
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Inicial Huellas de Trabajo Andlisis Documental

Durante Sesiones de Trabajo Guias de Observacion
Al final de la accién formativa Profesorado Asistente Cuestionario

Tras transcurrir un
Determinado Periodo de Profesorado Asistente Grupo de Discusion
Tiempo

Tabla 5: Instrumentos y fuentes de informacién éptimos de acuerdo con el
momento de la evaluacion. Fuente: Elaboracién Propia.

2.3.  Evaluacion de los grupos de trabajo

Como dijimos anteriormente, el proceso evaluativo tiene como
funcion facilitar informacion, orientando a la toma de decisiones
hacia la mejora de la calidad de la accion formativa. Tratandose
de los grupos de trabajo, debido la dinamica en que se desarrolla
la formacion, cabe desatacar que todo el proceso evaluativo
debe proceder de la manera mas participativa posible.

Asi como las demas modalidades formativas, en la planificacidon
de la accion formativa, los objetivos, contenidos y metodologia
deben estar claramente definidos, los aspectos referentes al qué,
como y cuando evaluar deben constar igualmente clarificados.

Acabado el plan formativo, convendra a los participantes analizar
su conceptualizacidn, verificando si los objetivos planteados, en
el proyecto formativo, contemplan las necesidades de todos
los implicados. Ello se podria realizar a través de reuniones
especificas, donde participarian todos los implicados.

Para la evaluacion del proceso, se valoraran las interacciones
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entre el profesorado participante, la eficacia de las sesiones de
trabajo, la utilidad de las practicas utilizadas de acuerdo con los
objetivos fijados, etc.. Dependiendo de la duracidon de la accidn
formativa, seria conveniente la reserva de sesiones para la
utilizacidon de grupos de discusion entre los participantes, o bien
reuniones especificas con el objetivo de hacerla mas viable, para
la valoraciéon de los temas relevantes al desarrollo de la accidn,
con el objetivo de implementar las mejoras ya en las siguientes
sesiones de trabajo.

Superada esa fase, la evaluacion de los resultados valorara temas
como el grado de consecucidon de los objetivos previamente
fijados y la transferencia y mantenimiento de los aprendizajes al
entorno educativo. Asi, pues, convendrd, en un primer momento,
un grupo de discusion o bien una reunién especifica entre los
participantes de la accion formativa y el analisis del diario de
las actividades desarrolladas durante el proceso. Después del
analisis de las informaciones recogidas el equipo redactara un
informe con los resultados parciales de la accién formativa.

Tras transcurrir un determinado periodo de tiempo, todos los
implicadosenlaaccidon formativa valoraran aspectos relacionados
con el mantenimiento de la transferencia de los aprendizajes
logrados y los beneficios directos e indirectos a la comunidad
educativa, a través del analisis de las informaciones recogidas.
Tales informaciones seran recogidas a través de cuestionarios
a la comunidad educativa directamente reflejada por la accidn.
Recogidas y analizadas las informaciones a través de un grupo de
discusion el equipo docente redactara un informe final con los

resultados de la accion formativa.
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Inicial Huellas de Trabajo Andlisis Documental

Durante Profesorado Participante Reuniones Especificas
Al final de la accion formativa Profesorado Participante Reuniones Especificas
Huellas de Trabajo Analisis Documental
Después de transcurrido un Beneficiarios Directos Cuestionarios
tiempo de la accion formativa Profesorado Participante Reuniones Especificas

Tabla 6: Momento, fuentes de informacidn e instrumentos para la evaluacién de los
grupos de trabajo. Fuente: Elaboracion Propia.

2.4. Evaluacion de los asesoramientos

Es en esta fase del proceso formativo cuando se conoce la
efectividad de la accion formativa. Asi, con el objetivo de
potenciar las fortalezas, corregir las debilidades, medir la
obtencidon de los contenidos propuestos vy, al final, valorar la
eficiencia del programa, se hace necesario iniciar el proceso
evaluativo. En esta modalidad de asesoramiento, es importante
tener en cuenta los agentes que han participado de la accién

formativa y sus respectivos roles.

Por lo tanto, inicialmente convendria la presencia de una
evaluacion inicial con el objetivo de verificar la coherencia entre
los objetivos planteados, el perfil del profesorado'y, por supuesto,
el contexto en que se desarrollara la accidon formativa. Para tanto,
hace falta la verificacién de las huellas de trabajo y reuniones
especificas con informantes clave entre los docentes asistentes y
la persona formadora, con el objetivo de diagnosticar la situacion
de partida y, en seguida, plasmar objetivos reales y evaluables.
Por un lado, los objetivos reales configuran metas posibles de

ser alcanzadas vy, por otro, objetivos evaluables orientan todo el
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proceso evaluativo.

También con el objetivo de hacer de la evaluacion un proceso
a relevante a la formacion que sera desarrollada, consideramos
importante la participacion de todos los agentes implicados en
el proceso formativo, pues dicha participacidn proporcionara a la
evaluacion de mas informaciones relativas a la accion formativa.

Durante la realizacion del proceso formativo, la evaluacion
debe restringirse a la verificaciéon del desarrollo del proceso
formativo, es decir, si éste se estd progresando de la manera
que ha planteado. Asi, reuniones especificas con el profesorado
participante, la persona asesoray los superiores puede contribuir
hacia la mejora del proceso formativo, mientras el propio
desarrollo.

Al final de la accion formativa, el objetivo perseguido es, sobre
todo, laaplicacién delo aprendido a la practica docente diaria. Las
informaciones pueden ser recogidas a través de cuestionarios,
observaciones o bien en reuniones ordinarias. La presencia de
la persona formadora en este momento se configura de total
importancia, pues, dado su dominio en el tema formativo, éste
puede corregir posibles errores o cuestiones inesperadas en el

momento de la aplicacion.

Asi que podremos encontrar los siguientes agentes y sus
respectivos instrumentos de recogida de informacién:

- El Profesorado Participante: Cuestionario que valora
la consecucidon de los objetivos, la relevancia de los
contenidos a la practica diaria y la metodologia empleada
por el asesor. Tras transcurrir un determinado periodo
de tiempo, se puede hacer un grupo de discusién con
informantes-clave con el objetivo de valorar los aspectos
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qgue condicionan la transferencia de los aprendizajes y
el mantenimiento de éstos, alcanzados con la accidn
formativa;

- El Formador: Después de la accion formativa se puede
elaborar una entrevista semi-estructurada, donde se
abordara la consecucidon de los objetivos por parte
del profesorado y la relevancia de ellos de acuerdo
con la realidad del centro, la relacion establecida con
el profesorado, las estrategias metodoldgicas y la

implicacion del profesorado en la actividad formativa;

- El Equipo Directivo: Tras transcurrir un determinado
periodo de tiempo se aplicarda una entrevista en
profundidad con los directivos, con el objetivo de
identificar los cambios, positivos y negativos, producidos
en la escuela derivados de la aplicaciéon de dichos

aprendizajes.

Amododeilustracion, sigue abajo unatabla conlasinformaciones
sobre la recogida de informacion:

Consideramos que las estrategias metodoldgicas del proceso
evaluativo depende directamente del tema en que descansa
toda la accién formativa. Incluso, puede incluir o excluir posibles
informantes en el proceso de recogida de informacién.

El andlisis de los datos obtenidos se hara a través de la
triangulacion de los diversos tipos de fuentes de informacidn
y los diversos tipos de instrumentos utilizados en la recogida
de éstas. Hecho el analisis, sea del proceso o sea del final de la
accion, el equipo evaluador redacta un informe, parcial o final,

con los resultados y las respectivas propuestas de mejora.
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Inicial Profesorado (Informantes Reuniones Especificas

Clave)/Formador
Huellas de Trabajo Analisis Documental
Durante Profesorado (Informantes Reuniones Especificas
Clave)/Superiores/Formador
Huellas de Trabajo Analisis Documental
Al final de la accion formativa Profesorado Cuestionario
Formador Entrevista semi-estructurada
Después de transcurrido un Profesorado Grupo de Discusion con
tiempo de la accion formativa informantes-clave
Huellas de Trabajo Anélisis Documental
Equipo Directivo Entrevista en Profundidad;

Tabla 7: Fuentes de informacion y momentos 6ptimos de acuerdo con el momento
de en la evaluacion de asesoramiento. Fuente: Elaboracién Propia

2.5. A modo de sintesis

Hasta aqui hemos comentado las modalidades formativas,
sus caracteristicas intrinsecas, el papel de los implicados, las
estrategias metodoldgicas mdas convenientes para cada una de
ellas y, aparte de eso, proponemos una estructura de evaluacion

adecuada para cada modalidad formativa.

De hecho, las modalidades formativas configuran, como
comentamos anteriormente, el modo como se pretende
alcanzar los objetivos fijados. Asi, dependiendo de los objetivos,
se elige una u otra modalidad formativa en coherencia con las
en estrategias metodoldgicas intrinsecas en dicha modalidad. Tal
valoracion permitira la eleccion de la modalidad mas apropiada

para la realidad del centro educativo.

Las estrategias metodoldgicas, a su vez, determinan el cdmo
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los contenidos de la accidon formativa seran contemplados
durante todo el proceso formativo. Asi, tales estrategias definen
la participacion, colectiva o individual, del profesorado y su
autonomia durante la formacién. Por lo tanto, todo ello debe
ser valorado durante el disefio de la formacidn con el objetivo
de trazar el mejor camino hacia los objetivos planteados y, en

consecuencia, la mejora de la calidad educativa.

Cuanto a la evaluacidn, cabe destacar que uno de los principales
objetivos de ella es dotar el equipo que gestiona la formacién de
informaciones mas relevantes cuanto sea posible. Para ello, todo
disefo del proceso evaluativo debe estar configurado de acuerdo
con la realidad de la institucidon para la cual ha sido destinada
la accion formativa, teniendo en cuenta todas las variables
del contexto del proceso formativo, dado que dichas variables
pueden influir en la transferencia de lo que se ha aprendido en
la practica docente.

En la tabla 8 exponemos, de manera resumida, una comparacion
de la evaluacion en las distintas modalidades formativas. No
obstante, cabe destacar que no siempre es posible poner en
marcha todas las fases propuestas aqui, pues cada proceso
evaluativo de la accidon formativa es una situacion distinta de otra,
dado que la evaluacidon puede responder a distintos objetivos.
Asi, dependiendo del objetivo a que la evaluacién responda, éste
puede condicionar la metodologia utilizada, el tiempo dedicado
y, mas precisamente, el coste destinado al proceso evaluativo.
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Huellas de Trabajo
(Analisis Documental)

Responsables. y
Formador
(Grupo de Discusion y/o
Reuniones Especificas)

Profesorado
Participante,
Formadores y
Responsables
(Reuniones Especificas)

Profesorado Participante
(Cuestionario)

Formador
(Entrevista Semi
Estructurada)

Responsables
(Reuniones Especificas)

Seminario

Huellas de Trabajo
(Andlisis Documental)

Sesiones de Trabajo
(Guias de
Observacién)

Profesorado
Participante
(Cuestionario)

Profesorado
Participante
(Grupo de Discusién)

Grupos de

Trabalho

Huellas de Trabajo
(Analisis Documental)

Profesorado Participante
(Reuniones Especificas)

Profesorado Participante
(Reuniones Especificas)

Huellas de Trabajo
(Analisis Documental)

Beneficiarios Directos
(Cuestionarios)

Profesorado Participante
(Reuniones Especificas)

Asesoramiento

Profesorado Participante,
Formador
(Reuniones Especificas)

Huellas de Trabajo
(Analisis Documental)

Profesorado Participante,
Superiores y Formador
(Reuniones Especificas)

Huellas de Trabajo
(Analisis Documental)

Profesorado Participante
(Cuestionario)

Formador
(Entrevista Semi
Estructurada)

Profesorado Participante
(Grupo de Discusion)

Huellas de Trabajo
(Analisis Documental)

Equipo Directivo
(Entrevista en
Profundidad)

Tabla 8: Cuadro comparativo de la evaluacion de las modalidades formativas de

acuerdo con el momento. Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, cabe destacar que el equipo evaluador, después

de aclarado el objetivo a qué responde la formacion, debe

seleccionar las mejores y mas viables estrategias de recogida de

informacién y valoracion de éstas con el objetivo de convertir

toda la plataforma evaluativa mas relevante posible.
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3. TRANSFERENCIA DE LA FORMACION

Entendemos transferencia como el proceso de aplicacion vy
mantenimiento de los aprendizajes logrados, a lo largo de
accion formativa, al puesto de trabajo. En concreto, Baldwin y
Ford (1988) sefialan que la transferencia es la aplicacion efectiva
de los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas en la
accion formativa en el contexto de trabajo. Para considerar, o
dicho de otro modo, los participantes deben mantener dichas
aprendizajes por un largo periodo de tiempo.

“La transferencia de los aprendizajes consiste en una
aplicacion eficaz y continua a los puestos de trabajo de
los conocimientos y habilidades que los participantes
adquirieron durante la ejecucion de la formacion,

se haya realizado en o fuera del puesto.” Broad y
Newstrom (2000: 23)

Gairin y Barrera (2009) consideran, a su vez, que la transferencia
de la formacion puede definirse como la evidencia de que lo
aprendido esta siendo usado en el puesto de trabajo que hay un
mantenimiento en el tiempo de dicha aplicacion. En esta misma

linea, Pineda (2011a), destaca que
“transferir significa aplicar al local de trabajo una
competencia aprendida o practicada durante la
formacion. Quien participa ha de tener la habilidad
de hacer extensivos los aprendizajes adquiridos

en la situacion formativa a un contexto nuevo y
mantenerlos”. (Pineda, 2011a: 14)

En este sentido, tratdndose del ambito educativo, el profesorado
participante de unaaccion formativahadeaplicarlosaprendizajes
logrados en la practica docente diaria a lo largo del tiempo. En
consonancia con Pineda (2011a), Moreno (2009: 46) indica la
existencia de dos procesos distintos:
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- Generalizacidn: es el proceso por lo cual las competencias
aprendidas a lo largo de la formacién son puestas en
practica en el local de trabajo y en situaciones diferentes
a las que fueron aprendidas en las accién formativa;

- Mantenimiento: hace referencia a la amplitud en el
tiempo en que los aprendizajes son aplicados de manera
eficaz al trabajo.

Es importante sefalar que los aprendizajes que logran los
participantes en las acciones formativas, efectivamente, no
tiene valor para la organizacion educativa si los participantes no
transfieren o aplican estos aprendizajes a la practica docente

diaria.

En este sentido, siguiendo a los trabajos de Moreno (2009),
seflalamos dos objetivos importantes para la transferencia:

- Para mejorar la ejecucion en el local de trabajo. La
transferencia o aplicacién de los aprendizajes adquiridos
con la formacidon permite la mejora de la actuacion
profesional y de la ejecuciéon de las tareas y funciones

relacionadas con la formacion;

- Para contribuir a los objetivos de la organizacion. Aquella
formacion que se transfiere al local de trabajo posibilita el
desarrollo de la ejecucién de las funciones profesionales,
la cual contribuye a un mayor y mejor logro de los
objetivos que se propone la organizacidon (Moreno, 2009:
47).

Sarramona (2002: 86) destaca que las consecuencias de la
mejora del comportamiento laboral que cause la formacion
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tendradn efectos positivos sobre la calidad de la organizacion, que
se traduciran en una mejor capacidad para resolver problemas.
Baldwin y Ford (1988), por su parte, sefiala esta mejora de la
calidad del trabajo como consecuencia de la aplicacidon de los
aprendizajes adquiridos como transferencia positiva. En este
sentido, consideramos un programa o accion formativa efectivo
cuando los conocimientos, destrezas y/o habilidades adquiridos,
a lo largo de dicho programa o accion formativa, se generan y
se mantienen — se transfieren — en la practica docente diaria.
En este nivel los indicadores favorables de cambio, ademas
de factores internos, también dependen de factores externos
a la propia persona asistente, es decir, el grado de cambio de
conducta depende no solamente del profesorado asistente, sino
de aspectos que estan fuera de su dominio.

Aparte de lo comentado, estudios recientes (Saks y Belcourt;
2006 y Velda y otros; 2007) sefialan que no todo lo que se
aprende en las acciones formativas, de hecho, son llevadas a
cabo a la practica diaria. Grossman y Salas (2011), por su parte,
sefala que, a pesar del énfasis puesto en la formacién, muchas
organizaciones relatan la falta de eficacia de la formacion, pues
la mayor parte de la formacion no es transferida al trabajo. Ello
puede llegar a significar que la formacion no es una estrategia
rentable, desde el punto de vista de la organizacion (Pineda,
2011b: 316).

En este sentido, muchos estudiosos (Noe, 1986; Holton, 1996;
Ramirez, 1997; Baldwin y Ford, 1988; Holton, Bates y Ruona,
2000; Cabrera, 2003; Moreno, 2009; Pineda: 2011a) se han
dedicado a identificar los factores que pueden favorecer o

bloguear la transferencia de la formacién a la practica diaria,
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clasificandolos. En consecuencia, dichos factores se convierten
en una estrategia alternativa hacia el analisis de la transferencia,
orientando el rumbo de la evaluacion.

Asi, pues, evaluar la transferencia de la formacion — tema
principal del presente estudio — se convierte en una importante
estrategia para convertir las acciones formativas mas relevantes
al centro educativo, a través de la identificacion y analisis de
dichos factores, convirtiéndolas mas eficaces. No obstante,
son innumerables las dificultades encontradas hacia dicha
evaluacidn, desde los instrumentos relevantes para este tipo de
evaluacion, hasta el coste que implica realizarla.

Porlotanto, esimprescindiblelacreacidondeestrategiasadaptadas
que favorezcan la transferencia por parte del profesorado, con el
objetivo de permitir que la formacidn se convierta en una accion
eficaz hacia el centro educativo. A continuacion trataremos
de exponer los factores que inciden en la transferencia de la
formacion del profesorado.

3.1. Factores de transferencia de la formacion en
funcion de los agentes.

Los factores de transferencia hacen referencia a los aspectos
contextuales, relacionados a la organizacion y/o al puesto de
trabajo, e intrinsecos a los participantes de una accion formativa
que pueden llegar a condicionar la transferencia de la formacion.

En este sentido, estd claro que si la escuela desea mejorar la
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efectividad de la formaciéon, esta necesita conocer todos los
factores que afectan la transferencia de los aprendizajes y, luego,
intervenir con el objetivo de mejorar los factores que inhiben la
aplicaciéon de los aprendizajes (Holton y otros, 2002) y potenciar

los factores que favorecen dicha aplicacion.

Los trabajos de Kirkpatrick (2000: 21) relacionados con la
evaluacion de los resultados de las acciones formativas — mas
especificamente la evaluacion de la conducta (transferencia) —
ya mencionaban, aunque de manera superficial, cuatro factores
que podria condicionar la transferencia de los aprendizajes al

puesto de trabajo:

1. La persona debe tener el deseo de cambiar. Lo que se
puede conseguir ante una actitud positiva ante el cambio

deseado;

2. La persona debe saber lo que tiene que hacer y como
hacerlo. Ello se asegura ante los procesos de ensefianza-
aprendizaje a lo largo del proceso formativo;

3. Lapersona debe trabajar en el clima adecuado. Lo que se
puede lograr ante la colaboracion del equipo directivo y
de los companeros de trabajo.

4. La persona debe ser recompensada por el cambio.
Aqui, los incentivos estan compartidos en intrinsecos
(satisfaccion personal, orgullo, deseo de cambio...) y

extrinsecos (elogios, reconocimiento...).

142



Rhoden Melo

Cabrera (2003), por su parte, sefiala los siguientes factores que
inciden en la transferencia de la formacidn al puesto de trabajo:

Desde la perspectiva de la persona. La efectividad del esfuerzo
realizado en la formacidn esta en funcion de su estado de animo
respecto a la organizacién, de la percepcion que tiene de su
situacion laboral, de motivacion intrinseca por poner en practica

lo aprendido o por cambiar sus comportamientos.

Desde la perspectivas de las relaciones interpersonales.
Destdcase las que se tienen con la linea jerarquica. La manera
como el jefe valore la formacidn, si cree o no en su efectividad,
la percepcién que tiene sobre su utilidad, etc., son aspectos
que indudablemente estimulardan o no la aplicacion de los

aprendizajes adquiridos por parte del personal a su cargo.

Con relacion al grupo de trabajo, las adquisiciones conseguidas
durante la formacién tanto mas se reforzaran cuanto mas
correspondan con las normas y codigos del grupo de trabajo;
en caso contrario pueden tener incluso un efecto negativo: la
persona se siente marginada por sus companeros y compafieras
por poner en cuestidon los nuevos comportamientos, las rutinas

del grupo.

Desde la perspectiva de la organizacion. El tipo de refuerzo y
retroalimentacion que recibe la persona favorece su implicacion
0 no en la misién, objetivos y desarrollo de la organizacion y, en
consecuencia, sentirse estimulada para contribuir con sus nuevos

conocimientos y habilidades a la mejora de ésta.
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Aludiendo a los trabajos de Holton (1996), dicho autor propone
un modelo donde identifica dieciséis constructos, clasificAandolos
en cuatro tipos de elementos (factores) que inciden en la
transferencia de la formacion: elementos secundarios, elementos
de habilidades, elementos motivacionales y elementos
contextuales (Tabla 9). Cabe destacar que el modelo propuesto
por Holton (1996) es una expansion del modelo propuesto por
Noe (1986) (Moreno, 2009; Pineda, 2011a). Sin embargo, Holton
(2005) actualiza su modelo en base a nuevas evidencias empiricas,
proponiendo un modelo de evaluacidén de la transferencia de
la formacién — Learning Transfer System Inventory (LTSI) — que
trataremos mas exhaustivamente en el préximo apartado.

Elementos
Secundarios

Elementos

Motivacionales

Elementos
Contextuales

Elementos de
Habilidades

Autoconfianza en la habilidad de actuar en el local de trabajo;
Preparacion para aprender;

Motivacidn para transferir;
Esfuerzo/accién de transferencia;
Resultados en la actuacion;

Retroalimentacion;

Suporte de los compaiieros;

Suporte de los superiores;

Abertura al cambio;

Resultados personales positivos;

Resultados personales negativos;

Sanciones de los superiores;

Validad de los contenidos de formacion en el local de trabajo;

Disefio del proceso de transferencia;
Capacidad personal para transferir;
Oportunidad de utilizarlos recursos necesarios para transferir.

Tabla 9: Factores que influyen en la transferencia de la formacion (Holton, 1996).

Fuente: Pineda (2011a: 20)

Pineda (2011a), por otra parte, los clasifica en tres tipos de
factores: relacionados con las caracteristicas de la formacion,

relacionados con las caracteristicas del puesto de trabajo y
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relacionados con las caracteristicas del participante (Tabla 10).

TIPO DE CONSTRUCTOS
FACTORES
Relacionados con - Existencia de incentivos hacia la transferencia de la formacién;
las caracteristicas - Existencia de estrategias hacia el acompafiamiento de |a transferencia;
de la formacion etc.
Relacionados con - Existencia de oportunidades de aplicacion;
las caracteristicas - Disponibilidad de los recursos necesarios;
del puesto de - Grado de complejidad de la tareas en el puesto de trabajo;
trabajo - Grado de autonomia de la persona para ejercer su actuacién profesional;

- Climalaboral;
- Soporte de los compafieros, de los superiores y de la direccion de la
organizacion;

Relacionados con - Capacidades y/o habilidades para aplicar los aprendizajes adquiridos;
las caracteristicas - Grado de preparacion para la aplicacion de los aprendizajes adquiridos;
de los - Motivacién para transferir;
participantes - Grado de abertura a los cambios;

- Grado de iniciativa;
- Expectativas de auto eficacia; etc.

Tabla 10: Factores que influyen en la transferencia de la formacidn. Fuente: Pineda
(2011a: 19)

A continuacién, aludiendo a los trabajos de Llorens y Grau (2004)
y Moreno (2009), exponemos los factores de transferencia,
conectandolos a las fases de elaboracidén y desarrollo de las

acciones formativas.

3.2. Factores de transferencia de acuerdo con las fases
del programa formativo.

Los factores que contribuyen, o bien se portan como barreras,
hacia la transferencia de la formacién, pueden cambiar de

acuerdo con el entorno del trabajo, las caracteristicas de la
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formacion y de los participantes. En este sentido, Llorens y Grau
(2004) sefialan los siguientes factores:

1. El papel del entorno del trabajo:

a. Condiciones de practica;

b. Clima preformacion;

c. Soporte recibido de supervisores y compafieros;

d. Clima favorable a la transferencia;

e. El contexto de la formacion;

2. Factores de disefio;

3. Caracteristicas individuales.

Moreno (2009), a su vez, propone un modelo donde se analiza los
factores de transferencia de manera mas detallada y exhaustiva.
La propuesta, ademas de clasificar los factores de transferencia
en diferentes tipos, los clasifica también por fases de acuerdo
con el proceso formativo, desde la deteccién de necesidades.
Tratamos de afiadir una columna con el objetivo de vincular

dichos factores al contexto educativo.

Fase Exploratoria: andlisis de las necesidades formativas (Tabla

11). Comentamos anteriormente que el proceso de evaluacion
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del programa formativo ha de desarrollarse en paralelo al
programa formativo. En este sentido, a través de una deteccion
de necesidades sélida proporcionara a los responsables de las
acciones formativas informaciones relevantes para el disefio de

los programas y/o acciones formativas.

A continuacién, aludiendo a los trabajos de Moreno (2009),
destacamos los factores de transferencia relevantes a esta fase
del proceso. Gairin y Barrera (2009), a su vez, seialan, también,
que el desarrollo de los programas formativos debe también
tomar en consideracién las caracteristicas de la organizacidn,
como las caracteristicas de los empleados, para conseguir asi que
los resultados de la actividad formativa tengan un impacto real
sobre los puestos de trabajo. Por lo tanto, en consonancia con
los referidos autores, destacamos la importancia de considerar
las caracteristicas de los docentes en la fase exploratoria, antes
del desarrollo de la accion formativa.
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FASE EXPLORATORIA: Analisis de las Necesidades Formativas.

Caracteristicas de la organizacién que
condicionan la transferencia

FASE TIPO DE FACTORES DESCRIPCION
FACTORES
- Vision de la Se trata de verificar como el centro educativo y/o
Formacion; la Administracion educativa concibe la formacién

del profesorado;

- Tipos de Modelos de
Andlisis de las
Necesidades
Formativas de la

Hace referencia si el modelo utilizado para
identificar las necesidades formativas se basa en
las necesidades sentidas y/o las necesidades
normativas del centro educativo;

Organizacion;
- Prioridad de la Se verifica cudles son las necesidades formativas
Necesidad del profesorado que seran solventadas con
Formativa; prioridades;

Caracteristicas de los participantes que
condicionan la transferencia:

- Motivacion hacia el
aprendizaje;

Si el profesor participante se encuentra motivado
hacia el aprendizaje;

- Motivacién hacia la
mejora de la

La formacidn es herramienta imprescindible hacia
la mejora del rendimiento. En este sentido, se

actuacion verifica si el profesorado se siente motivado hacia
profesional; la mejora de su actuacién como docente;
- Actitud hacia la Verifica qué actitudes tiene el profesorado hacia su

carrera profesional;

carrera profesional docente

- Compromiso con la
organizacion;

Dicho compromiso condiciona su implicacién en el
proceso formativo y, a su vez, en la posterior
transferencia a la practica docente diaria

- Posesion de
informacién sobre
desarrollo
profesional;

Este factor se hace relevante, pues debido al grado
que el participante conoce sobre su desarrollo
profesional, éste puede implicarse mds, menos o
estar completamente ajeno al proceso formativo y,
en consecuencia, la transferencia se ve
comprometida.

Tabla 11: Factores que influyen en la transferencia de la formacion en la fase

exploratoria. Fuente: Moreno (2009)

Grossman y Salas (2011) destacan que la percepcidn que tienen

los participantes de la utilidad de la formacion para el desarrollo

de sus actividades laborales constituye un importante factor que

condiciona la transferencia de la formacion. En este sentido, la

formacion tendra gran utilidad hacia la organizacién cuando los

participantes perciban una clara conexion entre el desempeno

deseado y los resultados que éstos valoran. Por lo tanto,
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destacamos, por nuestra parte, que, en esta fase exploratoria,
llevar a cabo un modelo de analisis de necesidades que contemple
las carencias formativas sentidas por el profesorado participante,
con el objetivo de convertir la formacidn en un proceso eficaz, a

través de solucidon de dichas necesidades formativas.

Fase de Planificacion de la Formacion: disefio de las acciones
formativas. Aqui, también, es considerado un momento delicado
hacia la concreciéon de la futura transferencia, pues es a través
de este proceso que se deciden elementos importantes como:
qué tipo de modalidad formativa, cuanto tiempo serd destinado
tanto a todo el proceso formativo como a las secciones
formativas (practicas y/o tedricas). Tales elementos son definidos
de acuerdo con los objetivos planteados en la fase anterior, por
lo tanto, es de fundamental importancia la coherencia entre el
disefo de las acciones formativas y los objetivos fijados. Olsen
(1998) considera que el intervalo de tiempo entre las tareas
el factor que condiciona la transferencia de la formacién. Para
Gairin y Barrera (2009) la transferencia parece totalmente
independiente de cualquier memoria que se tenga sobre la tarea
original. Esto hace pensar que la adquisicion de la nueva tarea
también podria olvidarse, aunque no ha sido demostrada. Se
concluye, de esta manera, que lo que hace que la nueva tarea
no se olvide es el refuerzo positivo aportado por los superiores.
A continuacidén exponemos los factores relevantes a esta fase
del proceso formativo que condicionan la transferencia de los
aprendizajes (Tabla 12). Tratandose de las acciones formativas
en la modalidad de asesoramiento, Iranzo (2011) destaca dos
factores que condicionan la transferencia, de acuerdo con sus
tipos: (a) asesoramientos externos, hace referencia a la situacién

de entrada en respecto a la privacidad del grupo o centro

149



Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

educativo ante el formador; y (b) asesoramientos internos,

hace referencia a la privacidad y capacidad de elaboracion, que

dependen del grado de cultura colaborativa del centro.

Otro factor importante a considerar es que el grado de

aprendizaje y transferencia aumenta si aumenta la prdctica de la

tarea (Olsen, 1998). Es decir si la tarea se realiza con constancia la

transferencia se produce; si la tarea se realiza de forma puntual,

se aplican los conocimientos previos a la formacion (Gairin y

Barrera, 2009).

FASE

TIPO DE
FACTORES

FACTORES

DESCRIPCION

FASE DE PLANIFICACION DE LA FORMACION:
Diseio de las Acciones Formativas

Caracteristicas de la formacion que condicionan la
transferencia

- Estandarizacion de la
Formacion;

Se trata de verificar si la formacion que serd
impartida es, de hecho, una formacién relevante al
contexto del centro educativo, es decir, todas las
acciones formativas, bien como los contenidos
impartidos deberan ser adaptados a la realidad de
la escuela y a los objetivos perseguidos por ésta.

- Concrecion de los
objetivos de la
formacion

Los objetivos deben ser claros, especificos, pues de
ellos se despliegan los indicadores referentes a la
actuacion del profesorado.

- Combinacion de la
teoria y la prdctica
de la formacion

Es importante la coherencia entre la teoria y la
practica, pues la ausencia del equilibrio necesario
entre las dos podra comprometer la transferencia

de los aprendizajes por parte del profesorado.

- Prevision de los
recursos necesarios
para la transferencia

Dicha prevision debe ser lo mas proximo de lo real
posible, pues la falta de éstos puede comprometer
la transferencia.

Tabla 12: Factores que influyen en la transferencia de la formacion en la fase de
planificacion. Fuente: Moreno (2009)

Por otro lado, también destacamos considerar, en la planificacion

de la accién formativa, actividades que tenga como objetivo

gestionar los posibles errores que puedan cometer el profesorado

participante. Llevar los participantes al equivoco, durante la

accion formativa, permite a los participantes anticiparse, a dicho

150




Rhoden Melo

equivoco, ante problemas potenciales. Para Burke y Hitchins
(2007), dichas estrategias aumentan la utilidad recibida de la
formacioén, por parte de los participantes, pues proporcionan

ejemplos de resultados negativos.

Fase de Implementacion de la Formacion: implementacion de las
acciones formativas. Este momento se caracteriza por ser el que
lleva a cabo todo lo que se ha planificado en las fases anteriores.
Por lo tanto, se trata de un importante momento para que todos
los recursos humanos, financieros y materiales planificados hacia
el desarrollo de las acciones formativas promuevan la futura
transferencia hacia la practica docente diaria. A continuacién
exponemos los factores inherentes a esta fase que inciden en la
transferencia de la formacion (Tabla 13).

Cabe destacar la importancia de la capacidad cognitiva de los
participantes en el desarrollo de la accion formativa. Para Burke
y Hutchins (2007) la capacidad cognitiva del participante es
un fuerte factor de la transferencia. Kanfer y Ackerman (1989)
afirman que la capacidad cognitiva afecta el desempefio del
participante a través de su influencia sobre la capacidad de

atencion.
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FASE

TIPO DE
FACTORES

FACTORES

DESCRIPCION

FASE DE IMPLEMENTACION DE LA FORMACION: implementacién de
las Acciones Formativas

Caracteristicas de la formacion que condicionan la transferencia

- Satisfaccion con la

La comodidad de las acciones formativas pueden

formacion condicionar los aprendizajes y, a su vez, la
transferencia. El profesorado no se sentira
motivado a alcanzar altos niveles de rendimiento
hasta que no tenga un entorno de formacion
adecuado y aceptable (Broad y Newstrom, 2000).
- Adecuacion Hace referencia a las estrategias metodoldgicas
pedagdgica de la que deben ser relevantes al perfil del profesorado
formacion asistente, bien como a los objetivos fijados y a las

acciones planificadas en las fases anteriores.

- Logro de los
objetivos de
aprendizaje de la
formacion

Aqui se encuentra un momento importante y
delicado, pues si el profesorado participante no
aprende, seguramente éste no podra transferir a
su practica diaria. Por lo tanto, todo lo comentado
hasta aqui tiene el objetivo de crear una situacién
favorable al aprendizaje del profesorado
participante, para que luego éste pueda tener la
principal herramienta hacia la transferencia.

- Semejanza de las
actividades de
ensefianza-
aprendizaje a las
actuaciones en el
local de trabajo

Con el objetivo de facilitar la transferencia, es

importante que las actividades formativas de

ensefianza-aprendizaje sean lo mas préximas
posibles de lo que se realiza el profesorado
participante en la practica docente diaria.

- Presencia de
orientaciones y/o
pautas para la
transferencia

Cabe destacar la importancia impartirse sesiones
orientativas, donde por la cual se planteara
estrategias para materializar la transferencia de los
aprendizajes a la practica docente diaria.

Tabla 13: Factores que influyen en la transferencia de la formacién en la fase de
implementacion. Fuente: Moreno (2009)

Martinez Olmo (2000: 39) aludiendo a los trabajos de Knowles
(1978) hace referencia a los principios de aprendizajes de
los adultos, que poden orientar los disefios de las acciones

formativas dirigidas al profesorado:

- Los adultos se motivan para aprender a la medida en
gue experimentan necesidades e intereses de que el
aprendizaje les satisfara;
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- El aprendizaje de adultos esta orientado a la vida, por
lo tanto, las unidades apropiadas para organizar el

aprendizaje adulto son situaciones de la vida;

- La experiencia es el recuso mas rico para el aprendizaje
adulto, por lo tanto, el cuerpo metodolégico de Ia

educacion es el analisis de la experiencia;

- Los adultos tienen una profunda necesidad de ser auto
dirigidos, por lo tanto, el papel del profesorado consiste

en implicarse en un proceso de indignacion mutua;

- Las diferencias individuales entre las personas crecen con
la edad, por lo tanto, la educacién de adultos ha de tener
en cuenta las diferencias de estilo, tiempos, lugar y ritmo

de aprendizaje.

Dicho de otro modo, la tendencia actual trata de desarrollar
habilidades de aprendizaje (aprender a aprender) y facilitar la
extraccion de esquemas y principios de fomenten la transferencia
al contexto de trabajo (Llorens y Grau, 2004: 55). Por lo tanto,
en consonancia con los referidos autores, consideramos que
la capacidad cognitiva del profesorado participante puede
condicionar la retencion de los conocimientos, habilidades
y actitudes impartidos en las acciones formativas y, en
consecuencia, condicionar la transferencia de la formacién a la

practica docente diaria.

Fase de Aplicacion de la Formacion en el Local de Trabajo:

transferencia de los aprendizajes adquiridos con la formacion al
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local de trabajo. En este momento se culmina todo lo planeado
y buscado hasta aqui. Es momento de poner en practica todos
los conocimientos adquiridos y habilidades desarrolladas en
las actividades formativas. Asi, pues, aqui se debe concretar
los objetivos fijados anteriormente y, donde el profesorado
asistente debe (re)producir la calidad profesional esperada. A
continuacion exponemos los factores relevantes a esta fase, que

afectan la transferencia de la formacion (Tabla 14).

La mayoria de los autores citados estan en acuerdo en cuanto
al clima adecuado para la transferencia de los aprendizajes
al puesto de trabajo, pues el ambiente encontrado por el
participante, tras la formacion puede ser estimulo a la aplicacion

de sus aprendizajes o, muchas veces, un obstaculo.
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FASE

TIPO DE

:
;

FACTORES

DESCRIPCION

FASE DE APLICACION DE LA FORMACION EN EL LOCAL DE TRABAJO: Transferencia de los Aprendizajes Adquiridos con la Formacién al Local de Trabajo

Caracteristicas de la organizacion
que condicionan la transferencia

- Existencia de incentivos
para la transferencia
de la formacién al local
de trabajo;

Debe existir un clima propicio hacia la transferencia,
marcado, entre otros, por estimulos de los directivos,
como elogios y la evidencia de la calidad de sus trabajos
desarrollados después de las acciones formativas.;

- Existencia de
estrategias para el
acompafamiento de la
transferencia;

Broad y Newstrom (2000: 95-96) sefialan la importancia
de (a) convertir la transferencia del aprendizaje en
criterios de evaluacion de rendimiento y (b) la obtencion
de datos sobre los resultados de rendimiento. La
utilizacién de un plan de seguimiento y/o de accién,
promueve la comprension de las fases de la
transferencia (corto, medio y largo plazo) como también
su acompanamiento.

Caracteristicas del local de trabajo que condicionan la
transferencia

- Existencia de
oportunidades de
aplicacion;

La materializacion de la transferencia solo es posible si
hay la oportunidad para hacerlo

- Posesion de los
recursos necesarios
para transferir

La transferencia puede depender de la posesion de los
recursos necesarios por parte del profesorado.;

- Complejidad de las
tareas que se realizan
en el local de trabajo

La tarea docente estd condicionada por inimeros
factores que estdn a su alrededor, que a su vez, estan
condicionados por la tarea docente. Asi, dicha
complejidad puede condicionar la transferencia de la
formacion.

- Autonomia para hacer
las tareas;

Este factor puede ser negativo si el profesorado no
dispone de la autonomia necesaria para transferir los
aprendizajes adquiridos.

- Clima Laboral

El clima en el puesto de trabajo del docente debe
promover la transferencia de la formacién.

- Soporte de los/as
compafieros/as, de los
superiores y de la
direccion de la
organizacion

El profesor debe contar la ayuda de los compafieros y
directivos cuando lo necesite hacia la transferencia de
los aprendizajes.

Caracteristicas de los participantes que condicionan la
transferencia

- Capacidades/habilidad
es para aplicar los
aprendizajes adquiridos

La transferencia solamente puede materializarse si,
efectivamente, el profesorado sabe lo qué hacer y cémo
hacerlo.

- Preparacion para la
aplicacion de los
aprendizajes adquiridos

Hace referencia si el profesorado participante que puede
0 no estar preparado para la aplicacion de los
aprendizajes.

- Motivacion para
transferir

Si el participante se encuentra motivado o no para
aplicar los aprendizajes. Dicha motivacion puede ser
influenciada por el clima laboral, por ejemplo.

- Apertura a los cambios

Este factor remite a la opinion personal del participante
sobre el cambio, pues, dependiendo da relacion
(comodidad, deseo, etc.) entre el cambio deseado y su
practica actual el participante puede estar abierto o no a
los cambios deseados.

- Iniciativa La transferencia puede depender de la iniciativa del
profesorado participante.
- Expectativas de auto- Aqui la transferencia se encuentra condicionada al
eficacia sentimiento que el participante tiene de si mismo ante

su propia eficacia profesional.

Tabla 14: Factores que influyen en la transferencia de la formacion en la fase de
aplicacion. Fuente: Moreno (2009)
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Es importante destacar que la existencia de estos climas, en
la transferencia de los aprendizajes por parte del profesorado
asistente, puede depender mucho de la gestidon de la formacidn,
es decir, cuando ésta es interna o externa a la organizacién. Es
posible que el asistente encuentre un clima obstaculizador o
disuasivo* cuando éste participe de una formacién externa a
su organizacion y ésta opere en una politica distinta a la que el
asistente ha participado en la formacién. En cambio, cuando una
accion formativa es interna, es posible que el clima encontrado
por el asistente sea estimulante o exigente, pues la accion
formativa fue llevada a cabo teniendo en cuenta el contexto de

esta organizacion especificamente.

Porlotanto, esimportante comentar que para que latransferencia
sea efectiva es importante que la accion formativa sea disefada
de manera estratégica. Esta debe contemplar las necesidades
reales del centro educativo, implicando el profesorado -
ademas de la deteccidon de necesidades, en todo el proceso de
planificacion y evaluacién de la formacién — donde participe la
mayoria del profesorado en la accién formativa y, por supuesto,
es importante que el centro educativo establezca estructuras
de apoyo al profesorado hacia la transferencia, a través de la
implicacion de un asesor externo, después de acabada la accion
formativa.

En lo que se refiere a las expectativas de auto eficacia, ésta
puede ser entendida como el juicio que tiene el participante
sobre si mismo cuanto a la realizacion de una determinada

4 Kirkpatrick (2000) sefiala cinco posibles climas que el participante
puede encontrar en el puesto de trabajo tras la formacion. Estos climas, en
efecto, condicionan la transferencia de los aprendizajes, pudiendo llegar a im-
pedirlas completamente.
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tarea. Para Robbins y Judge (2009), en situaciones desafiadoras
los participantes que presentan una baja expectativa de auto-
eficacia estdn mas vulnerables a reducir y/o acabar con el
esfuerzo de transferir. Por lo tanto, creemos en la importancia de
actividades, durante la accion formativa y después de ésta, que
tengan como objetivo elevar la expectativa de auto eficacia del

profesorado participante.

Por otro lado, otro factor importante para que transferencia
de la formacidn se materialice en su dia a dia es la motivacion.
Grossman y Salas (2011), en el rescate de los factores mas
relevantes en el momento de transferir los aprendizajes a la labor
diaria, destaca que tanto la motivacion para aprender como la
motivacidén para transferir se han convertido, en los ultimos
anos, en un factor determinante. En este sentido, destacamos
la importancia tanto del apoyo de los superiores y compafieros
— que estan mas proximos de la realidad de los docentes — como

del equipo directivo del centro educativo.

Tratandose del clima laboral, dicho factor se ha convertido en
uno de los principales hacia la transferencia de la formacion
(Baldwin y Ford, 1988; Holton, 1996 y 2005; Moreno, 2009;
Pineda, 2011a y 2011b y Grossman y Salas, 2011). Un clima
laboral favorable, promueve la transferencia de la formacion
por parte de los participantes. En este sentido, el apoyo de los
superiores y compafieros se convierten en estrategias dptimas
en la promocién de un ambiente adecuado hacia la aplicacién de

los aprendizajes.

No obstante lo comentado anteriormente, es importante tener
en cuenta que una accidn o programa formativo puede ser eficaz
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y no ser efectivo, pues es posible que el profesorado participante,
de hecho, aprendan los conocimientos, habilidades y/o actitudes
desarrolladas como contenido a lo largo del proceso formativo,
pero es posible que, al llegar a los salones de clase, transferirlos
no sea posible. En este sentido, es funcion de la organizacion
disminuir las barreras que impiden las transferencias de los
aprendizajes, sobre todo a través del apoyo en el ambiente
de trabajo. Imberndén (2009: 27) — refiriéndose la practica
docente, principal objetivo de este estudio — en consonancia
con Kirkpatrick sefiala que “apoyar el profesorado en sus clases,
sea por parte de los compaferos o por un asesor externo, parece
fundamental para llevar ciertas formas de trabajo para el aula”.

La organizacién donde se imparte la formacién debe asegurarse
de que lo maximo de esfuerzos puestos a los servicios de la
formacion, de hecho, se plasmen en el dia a dia de los centros
educativos y promueva la mejora de la calidad educativa.

De esta manera, podremos percibir, a través de la contribucion
de Moreno (2009), qué variables condicionan, positiva o
negativamente, el fendmeno de la transferencia de la formacion
a la practica docente diaria. Teniendo en cuenta los factores
de transferencia mas coherentes con cada caso, es posible
desarrollar estrategias que favorezcan tanto el analisis de dicha
transferencia como su diagndstico final.
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4. EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA DE LA FORMACION

Evaluar la transferencia de la formacion supone tratar de
verificar y valorar los cambios ocurridos y mantenidos, a lo
largo del tiempo, en el puesto de trabajo como consecuencia
de la participacion en la accién formativa. Sarramona (2002:
86) sefiala que es la evaluacion de resultados que resulta mds
importante para las organizaciones, puesto que supone valorar
el nivel de traspaso de los conocimientos adquiridos en el
proceso formativo a la misma actividad laboral. Cabrera (2003:
134) seiala que “se trata de valorar en qué medida se pone en
prdctica en la situacion de trabajo los conocimientos adquiridos
y las habilidades desarrolladas en las actividades de formacion”.
Para Cano (2004), evaluar la transferencia “se trata de detectar
los cambios acontecidos como consecuencia de la formacion, de
la aplicacion de los aprendizajes”. Pineda (2011a: 17), por su vez,
destaca que evaluar la transferencia de la formacién,
“significa comprobar el uso efectivo y regular, en el
dmbito profesional, de los conocimientos, habilidades
y actitudes aprendidos con la formacion, con el objetivo
de mostrar la contribucion de la formacion a la mejora

del rendimiento en el local de trabajo”. (Pineda, 2011a:
17)

En este sentido, podemos concluir la siguiente definicion:

Evaluar la transferencia de la formacion es tratar
de identificar y analizar los cambios producidos
en la practica diaria como fruto de la participacion
en una accion formativa, con el objetivo de
evidenciar la efectividad de la formacién hacia
los objetivos de la organizacion.
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Asi, para Moreno (2009: 69) evaluar la transferencia de las
acciones formativas al local de trabajo puede tener como

objetivos:

- Verificar los cambios y resultados que la formacién genera
en el local de trabajo;

- Poner de manifiesto la contribucion de la formacion a los

objetivos de la organizacion;

- Determinar la eficacia de la formacién. (Moreno, 2009:
69)

Cabe destacar que en determinadas modalidades formativas —
como en el caso del asesoramiento —los aprendizajes pueden
ser aplicados durante el proceso formativo. Sin embargo, ello no
puede ser considerado como transferencia de la formacion, pues,
por un lado, para considerarse transferencia dichos aprendizajes,
ademas de aplicados, deben mantenerse en el local de trabajo
y, por otro lado, tal aplicacion durante el proceso formativo se
caracteriza, todavia, como un ejercicio hacia los aprendizajes. Por
lo tanto,, y teniendo en cuenta que la transferencia de formacion
se caracteriza por la generalizacién y mantenimiento de los
aprendizajes en el local de trabajo, destacamos que evaluar la
transferencia durante la formacion no atiende a los objetivos a

que se propone.

En un asesoramiento, las sesiones formativas suelen estar
distribuidas a lo largo del ano lectivo y, a la medida que el

profesorado aplica sus aprendizajes a su practica docente, el
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formador sigue orientando dicha aplicacidn. En respecto a esta

modalidad formativa, Iranzo (2011: 40) sefiala que:
“concebir el asesoramiento como un proceso
emergente es aliarse con una evaluacion formativa
que sirve de guia a los participantes y protagonistas
del cambio. Eso implica optar por una evaluacion de
minimos mantenida: por tener informacion esencial
sobre el desarrollo del proceso de forma continuada y
natural. [...] En este sentido, tendiendo a ser colegiada,
alternard los niveles individuales y colectivos para

construir conocimientos a partir de cada integrante en

particular, y sobre el grupo como un colectivo”. (Iranzo,
2011: 40)

Es posible destacar, por lo tanto, que evaluar la transferencia de
la formacion presenta una doble importancia pues, por una parte
da soporte hacia la consecucién de resultados satisfactorios
y, por otra parte, orienta la toma de decisiones, pues, en este
momento, la no aplicacién de los aprendizajes adquiridos puede
estar vinculados a factores ajenos a la voluntad del participante.
En este sentido, la evaluacidon podra direccionar qué acciones
efectivas pueden ser tomadas para que los asistentes puedan

aplicar los nuevos conocimientos.

La evaluacidn de la transferencia de la formaciéon puede atender

a diferentes personas y/o instituciones implicadas en el proceso:

- Al Profesorado Asistente: les permite hacer una reflexidon

sobre la propia practica y la practica del claustro;

- A Formador/Formadora: permite una retroalimentacion
de su practica como formador, promoviendo una

constante adaptacion de su metodologia a la realidad a
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que esta implicado;

Al Centro Educativo: permite la adopcidén de una cultura
evaluativa constante, convirtiendo el centro educativo en
una organizacion inteligente que auto regulase y auto-
adaptase ante los retos cambiantes de la sociedad actual.

En este sentido, parallevaracabo la evaluacion de latransferencia

se hace necesario tener en cuenta algunos prerrequisitos antes

de ponerla en marcha. Cano (2004) sefiala algunos:

Plasmar en objetivos operativos las necesidades de

formacion de la organizacion;

Partir de una evaluacidon diagndstica para conocer el

punto de partida;

Hacerla después de un determinado periodo de tiempo,
tras la formacidn, para dar tiempo que la transferencia se

materialice;

Tener en cuenta que la transferencia puede que no se
produzca por barreras organizacionales, personales, etc.

Como hemos comentado anteriormente®, son varios los
estudiosos (Kirkpatrick, 1959, 2000, 2002, 2005; Pineda, 1993,
2000, 2002, 2006, 2009, 2011; Cabrera, 1999, 2000, 2003;
Cano, 2004) que se dedicaron a estudiar la evaluacién de los

resultados de la formacidon. Todos los modelos propuestos

5

Ver apartado sobre los modelos de evaluacién de la formacién y

evaluacion de los resultados de la formacion.
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presentan un especial énfasis en la evaluacion de la transferencia
de los aprendizajes adquiridos, puesto su importancia para la

organizacion.

Aunque esté clara la importancia de la evaluacion de la
transferencia hacia la organizaciéon, se ha constatado que la
literatura sobre este tema es escasa, puesto que la mayor parte
de la literatura existente se centra exclusivamente en el estudio
de la transferencia (Pineda, 2011b: 18) y no de su evaluacién. Por
otro lado, como hemos sefialado, la transferencia de la formacion
a la labor diaria estd directamente condicionada por factores
contextuales — relevantes al entorno de trabajo — personales
— relevantes a las caracteristicas del participante — y factores
relacionados con el diseiio y desarrollo de la propia actividad
formativa. Por lo tanto, parece asi evidente que la evaluacién
de la transferencia debe proponer instrumentos que faciliten la
recogida de informacidn relacionada con estos tres aspectos para
asegurar una obtencidon de informacidon que permita la toma de

decisiones acertada (Gairin y Barrera, 2009).

No obstante, Holton (1996), partiendo de los modelos de Noe
(1996) y de Thayer y Teachout (1995), propone un importante
modelo para el conocimiento de la efectividad de la formacidn,
que, para Pineda (2011a: 14), proporciona una aproximacion a
la conceptualizacion holistica, puesto que considera el aspecto
motivacional por parte del participante (motivaciéon para
aprender y para transferir) y las influencias secundarias que
pueden condicionar dicho aspecto motivacional (Ver ilustracion
1). Holton (1996) critica duramente Kirkpatrick (1959) por la
simplicidad de su modelo de evaluacion de los cuatro niveles,

donde desconsidera las influencias externas a la accion formativa
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como aspectos determinantes hacia su éxito.

En dicho modelo percibimos que los resultados estan divididos
en tres niveles distintos: aprendizaje, actuacion individual vy
resultados organizativos. El primer corresponde a la consecucion
de los objetivos pedagdgicos de la accién formativa, el segin
corresponde a la transferencia de la formacién a la labor
diaria, mientras que el tercer hace referencia al impacto de
la formacion en la organizacion. Holton (1996) establece, de
manera exhaustiva, dos tipos de influencias que condicionan
dichos resultados: las influencias secundarias — caracteristicas
de personalidad de los participantes, las expectativas de éstos
con la accidon formativa, sus actitudes para con el trabajo y la
carrera profesional y la realizacidon personal con la formacion —
y las influencias primarias, que estan dividas, a su vez, en tres
niveles - elementos motivacionales, elementos del entorno y
elementos de capacidad.
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llustracién 3: Modelo de Investigacion en Evaluaciéon y Medida de los Recursos
Humanos (Holton, 1996: 17).

Sin embargo, Holton (2005) sefiala que la validacién del modelo
no fue posible por la carencia de herramientas para medir los
constructos mas precisamente. A lo largo de los afios, a través de
la contribucion de otros investigadores y teorias, Holton (2005)
actualiza su modelo, revisando los ultimos estudios que hacian
referencia a los constructos de su modelo y propone 55 items
que tienen el objetivo medir las barreras y los facilitadores de la
transferencia de la formacion. Asi, el referido autor nombré su

modelo de Learning Transfer System Inventory (LTSI).

Hecha la revision, el autor anade a los aspectos motivacionales

de aprendizaje y de actuacion en el local de trabajo como
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consecuencia del esfuerzo de transferir y, también, los resultados
como consecuencia de la actuacion en el local de trabajo. Por
otro lado, el autor propone constructos mas especificos que
deben ser considerados en cada una de las categorias expuestas.
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llustracién 4: Modelo de Investigacidn y Evaluacidon en Recursos Humanos Revisado
(Holton, 2005: 51) — LTSI.

No obstante, la motivaciéon con la formacién puede no ser
predictiva en lo que se refiere a la transferencia, aunque /a
expectativa con la formacion puede estar directamente conectada
con las percepciones de transferencia de la formacion (Switzer y
otros, 2005: 21).
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Ahora bien, tras la revisidon bibliografica, sefialamos que la
evaluacién de latransferencia, en educacion, consiste en verificar,
mediante evidencias, en qué grado los aprendizajes adquiridos
(conocimientos, actitudes y/o habilidades) en el proceso
formativo son reflejados en la practica docente, identificando
y analizando los factores que condicionan dicha transferencia.
Las consecuencias de la mejora de las actuaciones profesionales,
derivadas de la de la accidon formativa, incidiran positivamente
sobre la calidad de los profesionales, en la mejora del aprendizaje
del alumnado y, por supuesto, en el centro educativo.

Como comentado anteriormente, evaluar la transferencia
hace referencia al analisis de los cambios en el puesto de
trabajo, en nuestro caso, en la practica docente diaria del
profesorado. Dichos cambios en la practica del profesor deben
ser considerados como los resultados de la transferencia, donde
éstos se constituyen como uno de los objetos de evaluacidn.
Por otro lado, los factores de transferencia se constituyen como
un segundo objeto de evaluaciéon, dado que éstos condicionan
la aplicacién de los conocimientos, habilidades y destrezas a la
practica del participante.

Cabe destacar que, segun Barnard y otros (2001) que

“si los factores de mejora son encontrados, eso no
garantiza que la transferencia de la formacion ocurra.
Sin embargo, si estos factores estdn desfavoreciendo,
este es un buen indicador de que la transferencia de
la formacion tal vez sea improbable”. (Barnard, 2001:
276)

Evaluar los resultados de la transferencia significa valorar
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la aplicacion los conocimientos, habilidades y/o destrezas
adquiridas en la accidon formativa en el local de trabajo. Para
ello, es imprescindible establecer los indicadores que deben
orientar la evaluacion. Pineda (2011a) sugiere como indicador
hacia la evaluacion de la transferencia los cambios generados
en el local de trabajo, mientras que Cabrera (2003), a su vez,
afade a la lista de los indicadores pasivos de verificacion los
rendimientos profesionales de los participantes. A titulo de
ejemplo, si el profesorado ha participado de una formacién con
el tema de Resolucion de Conflictos en el Aula, los indicadores
de transferencia seran las habilidades que el docente pondra en
practica, aprendidas con la accion formativa, con el objetivo de
resolver el conflicto y/o la resolucion del conflicto en si misma,
cuando comparada a otros momentos equivalentes antes de la

accion formativa.

Cabe destacar que en el ambito de la formacién permanente,
sobre todo tratandose de la profesidon docente, es dificil instaurar
relaciones de “causa-efecto” (Pineda, 2011a), pues debido
la complejidad del fendmeno resulta complicado establecer
parametros tangibles. Moreno (2009: 70) destaca que “los
cambios en el local de trabajo o en la organizacion pueden estar
influidos por otros factores externos no vinculados o vinculados
indirectamente a la formacion”. Sin embargo, dada laimportancia
de evaluar la efectividad de |la formacién, los cambios ocurridos
en el puesto de trabajo pueden ser verificados a través de
la especificacién, con anterioridad, de las actuaciones y o
habilidades que deberdan ejercer los docentes. Tales conductas se
despliegan de los objetivos previamente fijados, que deben ser,
a su vez, claro, concisos y evaluables. No obstante, es importante

tener claro que el objeto de analisis hacia la evaluacion de
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la transferencia, asi como los indicadores evaluativos, estan
ampliamente condicionados por el tema formativo.

Cabe destacar que no se trata de una imposicién, o bien una
exigencia,loscambiosde conductay/olaaplicaciénde habilidades
aprendidas en la accién formativa. En efecto, como comentamos
anteriormente, consideramos oportuna la participacion
del profesorado desde del momento de planificaciéon de la
formacioén, donde se debe plantear los indicadores de evaluacién
de la transferencia, con el objetivo de conocer la efectividad
de la formacién, sobre todo en modalidades formativas como

asesoramiento.

El andlisis de los cambios ocurridos en el local de trabajo, hara
que emerjan los factores de transferencia®. Dichos factores
condicionan la transferencia de la formacién, positiva o
negativamente. En este sentido, la funcion de la evaluaciéon de
la transferencia es identificarlos, potenciando los factores que
favorecen latransferenciay ajustando los que se comportan como
barreras para ésta. El apoyo de los compafieros, por ejemplo,
puede ser un factor que condiciona la transferencia, pues si el
docente se encuentra, de cierto modo, discriminado por sus
colegas por aplicar los aprendizajes adquiridos, éste puede llegar
a desistir de la aplicacion. Por otro lado, si los compafieros le
apoyan y/o se siente reconocido por el superior, la aplicacién de
los aprendizajes se genera y se mantiene a lo largo del tiempo.

6 Los factores de transferencia fueron comentados en el apartado
anterior.
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4.1.  Estrategias para evaluar la transferencia de la
formacion

Evaluar la transferencia de la formaciéon, como hemos
comentado anteriormente, supone un analisis de las actuaciones
del profesorado en su actividad diaria. En este sentido, cabe
destacar la importancia de las estrategias de evaluaciéon de la
transferencia. Para Moreno (2009: 75), “la estrategia representa

la orientacion que toma la evaluacion de la transferencia”.

Cabrera (2003) propone como estrategia hacia la evaluacién de
la transferencia la utilizacion de distintas fuentes de informacion
como los participantes, los compafieros y superiores. En lo que
se refiere a los instrumentos, la autora seiala la importancia de
la utilizacion de diferentes técnicas de recogida de informacion

(entrevistas, observaciones, autoinformes, etc.).

Por otra parte, y en consonancia con Moreno (2009), Pineda
(2011a) destaca la importancia de tres estrategias para la
evaluacion de la transferencia: la evaluacion genérica, la
evaluacion especifica y la evaluacion integrada en la gestion de

los recursos humanos’ (Tabla 12).

La evaluacién genérica permite evaluar todas las acciones
formativas, pues aporta datos basicos sobre las transferencias
de los aprendizajes al puesto de trabajo, mediante instrumentos

7 Teniendo en cuenta que los trabajos presentados por la autora son
dirigidos a la empresa o a las organizaciones de una manera global, consider-
amos que esta tercera estrategia para evaluar la transferencia de la formacion
— evaluacién integrada en la gestidn de los recursos humanos - no se aplica a
la evaluacion llevada a cabo en el ambito educativo.
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cerrados y estandares, presentando un bajo coste financiero y
de tiempo. Sin embargo, y por ello, esta estrategia no permite
profundizar en los aprendizajes aplicados en el puesto de trabajo

y, tampoco, en los cambios producidos.

En cambio, la evaluacion especifica se presenta como estrategia
optima hacia la evaluacion de la transferencia de la formacion,
pues profundiza exactamente en los criterios que deben ser
evaluados: los aprendizajes aplicados y los cambios producidos.
En este sentido, esta estrategia aporta datos especificos sobre
cada accién formativa evaluada. Sin embargo, su debilidad reside
en el alto coste financiero y de tiempo para llevar a cado dicha
evaluacion. Dicha estrategia debe ser aplicada siempre cuando
la institucidn necesite evaluar una formacion estratégica hacia la

mejora de la labor diaria.

Funcion - Proporciona datos basicos sobre la transferencia de las acciones
formativas
Tipos de - Cerrados;
Instrumentos - Estandares.
Fortalezas - Permite la evaluacién de la transferencia en todas las acciones
formativas;
- Bajo coste.
Debilidades - No permite evaluar con profundidad los aprendizajes aplicados ni
los cambios producidos en el local de trabajo.
Funcién - Proporciona datos especificos sobre la transferencia de una accién
formativa en concreto
Tipos de - Abiertos;
Instrumentos - Especificos.
Fortalezas - Permite determinar con profundidad el grado de aplicacion de

cada aprendizaje aplicado al local de trabajo;
- Identifica y determina el grado de los cambios derivados de la
aplicaciéon de los aprendizajes.
Debilidades - Alto coste financiero y de tiempo

Tabla 15: Estrategias para evaluar la transferencia de la formacidn. Fuente:
Adaptado de Pineda (2011a)

Cabe destacar que, segun la autora, que la organizacion debe
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llevar a cabo dichas estrategias (o bien combinarlas) de acuerdo
con su realidad. Sin embargo, de todos modos, las técnicas
evaluativas deben contribuir, a través de sugerencias, para la
mejora del ambiente formativo y para las prdcticas en el trabajo
(Barnard y otros, 2001: 273)

El analisis de la importancia de la acciéon formativa hacia la
organizacion, que en nuestro caso es la escuela o cualquier
institucion del ambito educativo, puede ser una buena
herramienta hacia la decision de qué estrategia es la mas
idonea hacia la evaluacion de la transferencia. Sin embargo,
cabe al centro educativo, responsable por la evaluacién de la
transferencia, decidir qué estrategia es la mas idonea de acuerdo

con su contexto.

La evaluacion de la transferencia en el contexto educativo
puede tener un alto coste debido a los tipos de instrumentos de
recogida de informacidon empleadosy al tipo de datos que genera,
sobre todo porque el ambito educativo esta caracterizado por
la dificultad de encontrar indicadores y/o evidencias tangibles

hacia la evaluacion.

Asi, la celebracidn de reuniones especificas sobre la transferencia
de la formacidn, entre todos los implicados en el proceso
formativo, puede generarinformacionesimportantesy relevantes
sobre los factores que favorecen y/o sobre los que se portan
como barrera hacia la transferencia. Tales reuniones deben estar
incorporadas a la propia dinamica del centro educativo, pues,
asi, éstas pueden atender a una doble funcionalidad: (i) por un
lado, convierte la evaluacidn de la transferencia mas viable en lo

que se refiere a coste, y; (ii) permite la introduccién a la cultura
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evaluativa integrada al qué hacer diario de la escuela. Cabe al
responsable de laevaluacidnanalizarlasinformacionesrecogidas,
de acuerdo con el papel de cada uno en la institucidon educativa.
Dicho responsable de la evaluacion puede traducirse en una
comision de evaluacion integrada por el superior, representantes

del equipo directivo y/o del profesorado participante.

4.2. Agentes que intervienen en la evaluacidon de la
transferencia

Los agentes son aquellos que, directa o indirectamente,
interaccionan en el proceso formativo. Las actuaciones de cada
agente en la acciéon formativa estan ampliamente condicionadas
por el rol que éste desarrolla en la institucion. Por ello, en el
momento de la evaluacidn cada agente puede aportar una

misma informacidn desde distintas perspectivas.

En este sentido, concibiendo la transferencia de la formacién a
la labor diaria a partir del ambito educativo podremos encontrar
como agentes que intervienen es este proceso: el profesorado
participante, los companeros, los formadores, los coordinadores
directos, el equipo directivo, la inspeccion educativa y el
alumnado?.

8 La participacion de estos agentes estd ampliamente condicionada
por el tema impartido en las acciones formativas, pues aunque toda for-
macion tiene como principal objetivo la mejora de la calidad de la ensefianza
impartida por el docente y, en consecuencia, la mejora del aprendizaje del
alumnado, no son todas las acciones formativas que promueven evidencias
observables por éstos.
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El profesorado participante. Son considerados los protagonistas
del cambio, es decir, son ellos que participan de las acciones
formativas y adquieren los conocimientos, destrezas y/o
habilidades que deben ser llevadas a cabo en su practica
docente. En este sentido, estos agentes pueden proporcionar
informaciones importantes tanto sobre las dificultades
encontradas en al transferir los aprendizajes como los aspectos
que favorecen dicha transferencia y son quienes deben sefialar si
se esta transfiriendo. Tratdndose de este colectivo, consideramos
importante su participacidon antes de la formacion, al final de Ia
accion formativa y en diferido.

Los compafieros. Estos, pueden informar sobre la aplicacion
de los aprendizajes, contribuyendo a través de aportaciones
relevantes a la practica diaria no percibida por los participantes
o corroborando sus percepciones. Dicho colectivo puede aportar
informaciones al final de la accion formativa y en diferido.

Los formadores. Son los responsables por exponer y facilitar
el aprendizaje de los contenidos pedagdgicos en las acciones
formativas. Aporta informaciones importantes antes de la accién
formativa, indicando posibles factores que pueden impedir la
transferencia de la formacidn vy, al final de la formacidn, sobre la
correcta aplicacion de los aprendizajes en la practica docente del
profesorado.Sinembargo, esimportante que el formador, aunque
se acabe la el periodo formativo, esté presente verificando si los
aprendizajes se estan llevando a cabo de manera iddnea, de
acuerdo con los objetivos planteados en el programa formativo.

Los coordinadores directos (coordinadores de ciclo y/o jefes

de departamento). Hace referencia a los superiores directos
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de los participantes. Este aporta informaciones antes de la
accion formativa, indicando los posibles factores que pueden
favorecer y/o impedir la transferencia de la formacion, al final
de la accion formativa, sobre sus percepciones de la aplicacion
de los aprendizajes logrados y los factores inherentes a ello y, en
diferido, aportando informaciones sobre los cambios producidos
en la practica docente diaria como consecuencia de la aplicacion
de los aprendizajes, destacando si éstos se materializan de
manera suficiente de acuerdo con los objetivos del centro
educativo.

El equipo directivo. Son los que administran la institucion
educativa. Asi, son los agentes que mejor pueden aportar
informaciones sobre la coherencia entre los objetivos que se
persigue con la formacidn y los objetivos de la institucién, antes
de la formacidn. Y, en un momento diferido, la coherencia entre
cambios producidos en el centro educativo como consecuencia

de la formacion y los objetivos de la institucion.

El alumnado. Se trata del receptor ultimo de los beneficios del
cambio educativo. Sin embargo, la participacion de este agente
esta condicionada por el tema formativo, pues no todos los
indicadores son observables por él. No obstante, estos pueden
aportar informaciones sobre, por ejemplo, la mejora de sus
trabajos, la comprensidn — mejor o peor - de una determinada
materia, etc. De este modo, la participacion de este colectivo
se encuentra oportuna tras un determinado periodo de tiempo
después de acabada la formacion.

Las familias. Dependiendo del tema formativo, este colectivo
puedeestarincluidocomounapoblaciondirectaoindirectamente

175



Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

afectada por la formacion, o bien los cambios producidos con
la formacién pueden ser percibidos por este colectivo. Estas
pueden aportar informaciones en un momento diferido.

Huellas de Trabajo. Se tratan de evidencias que indican, o no,
la transferencia de la formacién. Estas pueden ser analizadas al

final de la formacidn y en un momento diferido.

4.3. Instrumentos adecuados para la evaluacion de la
transferencia

Es posible identificar varios instrumentos que pueden ser
utilizados en la evaluacidn de la transferencia de la formacion de
acuerdo con los indicadores previstos, que son: la observacion,
la entrevista, los grupos de discusion, el cuestionario y andlisis

documental.

Observacion. Se trata del instrumento mds adecuado para la
verificacion en los cambios observables de comportamientos.
Las informaciones observadas pueden ser plasmadas en un guién
de observacién donde se explicitara los indicadores de conducta
que deberan ser evidenciados. Dichos indicadores son derivados
de los objetivos de aprendizajes establecidos antes del periodo

formativo.
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IDENTIBICACION DELICTIRSOE. .siuisisssimmsissivesiessivonidacasssissssomisssivnsosbetississossoninsinimsios oslsscsesiseis
IDENTIFICACION DEL MANDO DIRECTO DEL EMPLEADO ..ovoveeeevoseeeeeeesesessessessssssesesans
IDENTIFICACION DEL EMPLEADO OBJETO DE EVALUACION ..o reeeereseeeseseneessnans

1. ;Tiene usted conocimiento de los contenidos y utilidad del curso?

S$ O No O Enpare O

2. ;Considera que el curso ha provocado una mejora en la actuacién laboral del empleado?

S§d NoQ
2.1. En caso afirmativo, ;en qué aspectos de los indicados? (Afiadir la relacién de objetivos del curso
0 programa)
Q
............. Q
Q

2.2. ;Hay algin otro aspecto en que ha notado mejora, aparte de los indicados?

3. ;Anadirfa algo al curso para que resultara mds aplicativo?

4. ;Recomendarfa la realizacién del curso a algiin otro empleado suyo?
SO NoQ

4.1. En caso afirmativo, ;a quiénes?

....................................................................................................................

llustracion 5: Ejemplo de guidn de observacidn a ser contestado por los
compaiieros para la evaluacion de la transferencia. Extraido de Sarramona (2002).

Entrevista. Se trata de una importante técnica para la recogida
de informacion, puesto que permite la flexibilidad y adecuacion
entre entrevistador y entrevistado. Asi, la entrevista tiene la
finalidad de describir y/o relacionar caracteristicas personales
y ciertos ambitos de informacidn necesarios para responder
al problema de la investigacion (Latorre y otros 1996). La
entrevista debe recoger informaciones sobre los indicadores de
transferencia previstos por la accidon formativa sobre la aplicacién
de los aprendizajes adquiridos (propia o ajena) en la situacién de

trabajo.
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GUION DE ENTREVISTA - FORMADOR

Al final de la accion formativa

Formador: Fecha:

Asesoramiento:

Total de horas: Total de Sesiones de Trabajo:

1

D& acuerdo con sus observaciones, iha podide usted percibir la transferenda de los
aprendizajes logrados a la practica diaria del profesorado?

{5i el formador entrevistado contesta NO) En su opinidn, por favor indiquenos 3
factores que se portan como BARRERAS para que |a transferenca se materialice.

{5i el formador entrevistade contesta Sl a la pregunta 1) En su opinion, fen gué
grado cree usted que la transferencia de los aprendizajes adguiridos a la practica
diaria del profesorado sa esta haciendo de la manera que s habia planteado?

Muy poce 1 2 3 4 Mucho

a. [si el formador entrevistado puntida muy baja la pregunta) En su opinidn,
por fawor indiquenos 3 factores que se portan como BARRERAS para que |3
transferancia se materialice.

{si el formador entrevistado contesta Si a la pregunta 1 y/o puntuado alta la
pregunta 3) En su opinion, por favor indiquenos 3 factores que FAVORECEN la
transferencia de la formacion a la practica diaria.

Muchas gracias por su colaboracion.

llustracidn 6: Ejemplo de guidn de entrevista dirigido al formador para la
evaluacién de la transferencia. Fuente: Elaboracién Propia.

Grupos de discusion. Tiene como objetivo recoger informacion

sobre la transferencia de los aprendizajes o bien de los cambios

producidos en la practica docente diaria, a través del encuentro

generado entre personas que comparten el mismo perfil como

agentes de la transferencia de la formacion.
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Universidad de Barcakona Grupo de Discuakin
Programa de Docloraga:
EDUCACION ¥ SDCIEDAD

Fropecto de Iavestipacitn

EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA DEL ASESORAMIENTO EN LA FORMACION
PERMANENTE DE PROFEECRATO

A Daivz descriptivos del GD
Calecove: Frofesorads del cearro edwcanve;

Fecha de A defmir
celebracitn:
Drradsa: - 3
Lugar de A defimir
celebracion:
Partivipanre:: Infermamre; clave a definir en el clamztro
Modersder: A dipfimir
Relnior/s: A defmir
B. Gt del grup de dizcuszin
1 Intreducdis de b seszia (47
» Bimmvemids v agredecimicatos @ kow particpantes preseztes. Pressoiacion del moderader yde
12 mlatora (i 9 sl caso). Presentacion de b mwstigecidn. Prewomacion de Jos paracpats

»  Breve wxplicacion de los objetvos de 3 sesitn sa el contexto da b mvestizacion.

¢ Breve wplicacion b camcknisacas do s seadom:

+  Dindmica; Bl modsredor azimar presertando, a b medida que w siga b municn,
diversos aspecton de mmabivis sobre by cvabwacion de los programes formatives
docantes, sobretodo o mespste a b evaliacion de |2 mansfarencaz, con sl chjsto
d& construir mn discurse &l gupe, poniende de aceards las aperacions & cada
pasticipants hacia un discarsg tmico sobre cada tma abordade an 1s munica. Cabe
destzcar que &, @0 algin momente de I eunica, almim de low pasticipantss o e
de acmerdn com &l dscurso final &l gpe whr =0 v oo woa, G peede
‘manifgstarss sin probluma,

(rrafarion da 1z waidm sn audie v video.

Confidenciahdadt Use exchsio & s mvstmdenss v con 13 fmlidd de
amnlivar oo profendided del conrenido do by discovion (faciliter by tares do
trenscripoion, amibiss, sic.)

Dmraridn da 12 wesiom: Th 307

1 Sobre lo: ebjetive: pedagtsice: del avezornmiente, ;#stex responden g laz mecezidades formativaz
detectadas? (157) (Plnteamisntn evey genenal Wi Condicionsr b mapmasa.)
3. Sobre ln aplicacion de les sprendizajes, jests dende posible rramsferirlas a by practics diara®
{3F) (Planfarsants sspecifco. Intentar mscar m discurso mica.)
v (g dificalizdes ban encomtmade?
2 Aporm de los supenionsssquipo dnectvg,
b Inexiswancia de estimmios Tecumos;
c. Crms dificultades.
» ug les parece que Snvorecs 12 apBcacicn de Jos apeundirajes?
3. Apcym de los superionss/squipo dimct;
b Emistnris da astomalos rocursor,
¢. Cros factomes
4. Agradecimientes, ofrecimiente de los remlindes, despedida. (17)

llustracién 7: Ejemplo de guién de grupo de discusién con informantes clave
entre el profesorado participante para la evaluacion de la transferencia. Fuente:
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Elaboracién Propia.

Cuestionario. Dicho instrumento es “ampliamente utilizado
para evaluar la aplicacion de los aprendizajes adquiridos con la
formacion en el local de trabajo” (Moreno, 2009: 83) y aporta
datos sobre la “la vision de la transferencia por parte de las
personas implicadas y/o afectadas” (Pineda, 2011a: 26). Puede
estar dirigido al profesorado participante, que lo contestan a
través de la autoevaluacion, a los coordinadores directos o bien

a los compafieros.
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CUESTIONARID - FROFESORADD FARTICIFANTE
Ceniro Educativo: Fecha:
Asssoramiento:

1. Emqué prado cres usted que ks aprendizajes adguiddos, & o largo de las sesiones formatives tienen
relacian con la practics que cesamals usted en & centro esucativa?

Muy pe<o 1 2 3 3 Mucho
2. iCres usted gue se ha podida transferiv Io que se aprendia en las sesiones formetivas?
L]

m

5i usted ha contestado MO = |s pregunts ankerior, ifue factores cres usted guE 5= partan coma
BARRERAS pam su trensfersncia » |a prachics gisda? Si lo desen, puede wsted slegir mas de una
opcion.
n. Fais despoyo o= los mmpﬂﬁzru::
b. Falta de apoyo de los coordinadores dinectos (falta de reconodmiento, discordanda con los
temas formistivos, ebe |
Falta de apoyo del equipa direckiva;
Falta die 200y0 oe b inspeccion sducative;
Caracteristicns del centro sducativa;
Camcteristicas parsonales con relacion & los aprendizajes asquiridos;
Formecion poco aplicasle & ks préctics docente;
Fazonesinherentas & la progia formacion;
Falts de recursas [iempe, dinero, etc];
OAros:

TmEm s oEn

4. i usted ha contestado S & la pregunts 2 JEn gue srado mes usted que ha podido transteris o gue
aprandic & su practics diaria?
Muy poco | 2 3 4 Mucho
3. i wsted ha contestado Sla 12 pregunta T i0ue factores cres usted gus FAVORECEN su transfersncia &
= practica disris? 5i o deses, pusde wsbed elegir mas de una opoian.
8. Apoyo de los com oaneros;
k. Apoyo de los coordinadores directos (reconocimésnto, concordanca con bos temas
formativos, st ];
Apoyo del equipo directivo;
Apoyo de Ininspection educativa;
Camcteristicas del centro educatio;
Camctaristices parsonales con relacion & ks aprendizajes adquiridos;
Formiacion poco aplicanie & i practics docente;
Razones inherantes = la propis formacion;
Falta de recursas [tiempe, dinero, etc];
CAros:

e Em s AN

£ iCres usted gue s& han producdo cembios &n practica diaria &n consecusncia e haber transferido los
sprendizajes sdquiridas?
si NO
7. 5i ha contestsdo usted SIa i pregunta amterior, i=n qué grado cres usted gue = han producico
cambios &n su practica disrda®
Muy poco i 2 3 4 Mucho
£ Seacusrda usted de los objetivos formativos planteados por b acoon formatiat
HO
5. 5i usted ha comtestado S| a 12 pregunta anterior, ien que Erado cres usted gue los camibios

producidos son pertinantes & oz ojethos de la sccian formativos estaoledcos?
Muy poco 1 2 3 a Mucho

Muschas Eracias por su colabaracion.

llustraciéon 8: Ejemplo de cuestionario dirigido al profesorado para la evaluacion de
la transferencia. Fuente: Elaboracion Propia.

Andlisis Documental. La transferencia de la formacion,
dependiendo del tema formativo, puede generar evidencias
en lo que se refiere a las huellas de trabajo. En este sentido,
destacamos la intima conexion con el tema formativo. Por lo
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tanto, consideramos que el guidn para el analisis de las evidencias
generadas por el profesorado, tras la accién formativa, debe
basarse en los indicadores de evaluacion derivados de los
objetivos de la formacion. Asi, el andlisis de estas evidencias
se constituye como uno de los instrumentos dptimos hacia la

evaluacion de la transferencia.

Esta claro que la evaluacién de la transferencia de la formacion
exige instrumentos mas cualitativos que cuantitativos para que
ésta sea realizada de manera idénea. Tanto dichos instrumentos
como el posterior analisis de las informaciones recogidas
convierten esta fase de la evaluacidén en un proceso que necesita
una alta inversion financiera y de tiempo. Por ello, algunas de
las organizaciones optan por no evaluar la transferencia de sus
planos de formacion (Burke y Hutchins, 2008: 108).

Hemos comentado anteriormente sobre las estrategias optimas
hacia la ejecucion de la evaluacion de la transferencia de
manera eficaz. Dichas estrategias, condicionan el uso de uno
u otro instrumento de de recogida de informacién. En este
sentido, pensando en el dmbito educativo, contexto en que se
ha desarrollado esta investigacion, proponemos a continuacion
unos instrumentos éptimos hacia la recogida de informacion de
los agentes implicados en el proceso formativo.
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FUENTE DE INFORMACION ESTRATEGIA INSTRUMENTO
Profesorado _ Auto Evaluacién Cuestionario
' Reuniones Especificas Actas
SelpleulennliEa et | Observacion entre lIguales Cuestionario
Formadores _ Observacion Cuestionario
_ Entrevista Audio/Transcripciones
Coordinadores directos Observacion Cuestionario
(Coordinadores de ciclo, jefes Reuniones Especificas Actas
de departamento) _
Inspeccion educativa _ Observacion Cuestionario
Analisis Documental Informe, Check List
Equipo Directivo | Observacién Cuestionario
' Analisis Documental Informe, Check List
Alumnado _ Observacion Cuestionario
Grupo de Discusion con Audio/Transcripciones
Informantes-Clave

Tabla 16: Agentes e Instrumentos hacia la Evaluacion de la Transferencia - Fuente:
Elaboracion Propia

Superada la recogida de datos, el andlisis se debe hacer a través
de la triangulacién de las informaciones proporcionadas. Al final
de toda la valoracion de las informaciones recogidas, es la hora
de construir el informe de resultados. Dicho documento puede
ser elaborado por aquellos que son responsables de evaluar la
transferencia de la formacién y elaborado de manera colectiva
en reuniones ordinarias sobre la evaluacion de la formacidn. El
informe de resultados consiste de dos tipos de informaciones: (a)
los datos descriptivos, que informan los resultados encontrados
sobre los nuevos aprendizajes adquiridos, los cambios
producidos en la labor docente derivados de la aplicacion de
dichos aprendizajes, los factores que funcionan como barreras o
como facilitadores de la transferencia; (b) los datos valorativos,
que se tratan de los juicios valorativos basados en los resultados
encontrados, incidencia de las barreras y de los facilitadores en
la transferencia, adecuacion de la aplicacion de los aprendizajes
adquiridos y suficiencia de los cambios producidos.
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El informe de los resultados tiene una doble funcidon pues se
trata de un documento util para el analisis de la transferencia
de la formacién impartida y orienta la toma de decisiones hacia
la mejora de la formacidon y de sus resultados. Dicha mejora
consiste en el ajuste de los factores de transferencia que inciden
en la aplicacion de los aprendizajes, a través de la anulaciéon de
los que se comportan como barreras y de la potenciacién de los

que funcionan como facilitadores.

4.4, Momentos en los cuales se evalua la transferencia

Pueden existir diversos momentos para la recogida de
informacién sobre la transferencia de la formacion. Dichos
momentos dependeran intimamente del tema del programa
formativo impartido, es decir, para los responsables de llevar
a cabo la evaluacion puedan evidenciar la transferencia de los
aprendizajes adquiridos a la practica diaria hace falta que el
profesorado participante tenga la oportunidad de ponerlos
en practica. Si tomamos como ejemplo una formacion sobre
resolucidn de conflictos, es necesario que exista uno para que el
profesorado pueda poner en practica las habilidades aprendidas
con la formacién. Sin embargo, Pineda (2011a) sefala que este
periodo no debe superar los seis meses, a partir del final de Ia

III

accion formativa, con el objetivo de evitar el “efecto olvido”.

Por lo tanto, podremos destacar tres momentos distintos en esta

fase del proceso: evaluacion inicial, evaluacion de la transferencia
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inmediata y evaluacion de la transferencia diferida.

Evaluacion Inicial. Es puesta en marcha antes que se inicie la
formacion y corresponde a una recogida y valoracién de datos
que serviran de referencia hacia una posterior comparacién con
los conocimientos, habilidades y/o conductas del profesorado
después de acabada la formacién y que se tenga configurado la
oportunidad de poner en practica los aprendizajes adquiridos.
Se trata, también, de identificar los conocimientos previos
y expectativas del profesorado asistente sobre el tema de la
formacidon que se va impartir. Tal hecho permite una mejor
concrecion de los objetivos a alcanzar con la formacion, las
informaciones proporcionadas sirven de soporte hacia la
concrecion de los indicadores observables para la futura
verificaciondelgradodeloscambios producidos. Dichaevaluacién
también estimula el profesorado a un mayor compromiso con
la formacion en si misma y con la posterior transferencia a la

practica docente.

En este sentido, parece importante en el momento de la
planificacion del programa formativo tener en cuenta aspectos
que seguramente iran dar soporte a la concrecion de los objetivos
formativos, como el estado actual del profesorado en relacién
al que se pretende mejorar y, por supuesto, el estado que se
quiere llegar; el establecimiento de objetivos que se puedan, en
realidad, conseguir; y la priorizacion de los objetivos a conseguir
de acuerdo con la realidad en que el centro educativo esta
ubicado.

El objetivo final es tener datos suficientes sobre el profesorado
participante a punto de servir de referencia hacia una posterior
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comparacion con el mismo grupo, ahora bien, ya poniendo en
practica los aprendizajes adquiridos. Asi, se puede mensurar las
conductas antes y después de las acciones formativas vy, luego,
la emision de un juicio valorativo, de acuerdo con los objetivos

planteados y las necesidades detectadas.

Evaluacion de la Transferencia Inmediata. Se inicia cuando se
acaba la formacidn. Esta fase tiene como objetivo concretar con
evidencias en qué grado, dependiendo del tema de la formacion,
el profesorado asistente pudo transmitir sus aprendizajes a
la practica docente. Se trata de evidenciar la aplicacién de los
aprendizajes adquiridos, ajustando los factores de transferencia
para que éste se consolide con el tiempo. Y, ademas, verifica los
primeros cambios producidos en la practica docente diaria como
efecto de dicha aplicacién. Se trata, por lo tanto, de explicitar
la transferencia derivada de la formacién recibida facilitando
la reflexion sobre las aplicaciones concretas que derivan de la
misma (ICE, s/f).

Evaluacion de la Transferencia Diferida. Se pone en marcha
tras transcurrir un determinado periodo de tiempo después de
acabada la formacion. Se trata de valorar en qué medida se sigue
aplicando los aprendizajes adquiridos, los cambios que se han
consolidados y en qué medida y los cambios que, en el momento
de la evaluacion anterior, no tuvieron tiempo de materializarse.
El centro de interés de esta evaluacidon es la transferencia al
puesto de trabajo de la capacitacion adquirida en las sesiones
formativas. En esta evaluacion el referencial por excelencia son
los objetivos profesionales que se pretendian alcanzar con la
formacion (Cabrera, 2003: 135). En este sentido, el objetivo es

evidenciar el grado de la incidencia de la formacidn en términos
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de mejora.

Cabedestacarque, dependiendodeltemaformativo, laevaluacion
de la transferencia diferida puede confundirse con la evaluacion
de impacto. Es decir, al establecerse los indicadores hacia esta
evaluacion, tales indicadores pueden llegar a corresponder al

impacto que debe ser generado por la accion formativa.
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CAPITULO Il - PARADIGMA,
METODOLOGIA Y CONTEXTO DE LA
INVESTIGACION.

1. EL PARADIGMA DE LA INVESTIGACION

La investigacion social descansa sobre los fundamentos basicos
que, a su vez, ha dado origen a la investigacidon educativa. Tales
fundamentos se han desarrollado a lo largo del tiempo por medio
de las materias de las ciencias sociales. Asi, estos programas de
investigacidn actian como planes o guias para cualquier actividad
investigadora (Del Rincdn y otros, 1995: 19).

Actualmente los cientificos sociales han dotado la teoria de
dos perspectivas y concepciones del mundo dualistas, que,
a su vez, se despliegan en unos supuestos caracteristicos de
dichas concepciones. A continuaciéon Del Rincdn y otros, (1995)
aludiendo a los trabajos de Burrel y Morgan (1970) esclarecen

dichos supuestos de acuerdo con las concepciones vigentes:

Supuesto Ontoldgico: hace referencia a la naturaleza de los

fendmenos sociales.

Perspectiva Nominalista. Cree que la realidad Perspectiva Realista. Cree que la realidad se

tiene un punto de vista particular de cada sujeto configura desde fuera de la consciencia de los

implicado en dicha realidad. implicados, suponiendo que dichos implicados
actuian en esta realidad de manera pasiva.

Tabla 17: Tipos de aproximacion a la ciencia social desde la perspectiva normalista
y realista. Fuente: Adaptado de Del Rincén y otros (1995)

Supuesto Epistemoldgico: Hace referencia al cdmo conocer y
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comunicar el conocimiento.

Perspectiva  Antipositivista.  Considera el
conocimiento algo subjetivo, incapaz de
adquirirlo, sino de conocerlo a través de la
experiencia.

Perspectiva Positivista. Considera que el
conocimiento se da de manera objetiva y tangible,
y que se puede adquirirlo mediante la utilizacion
de métodos derivados de las ciencias naturales.

Tabla 18: Tipos de aproximacion a la ciencia social desde la perspectiva
antipositivista y positivista. Fuente: Adaptado de Del Rincon y otros (1995)

Supuesto Naturaleza Humana: Hace referencia a la relacion del

ser humano y su entorno.

Perspectiva Voluntarista. Cree que el ser humano
interacciona con la realidad en que esta inmerso
como iniciador de sus propias acciones.

Perspectiva Determinista. Cree que el individuo
reacciona a la realidad a través de una respuesta
mecdnica, de manera pasiva.

Tabla 19: Tipos de aproximacidn a la ciencia social desde la perspectiva voluntarista
y determinista. Fuente: Adaptado de Del Rincon y otros (1995)

Supuesto Metodologia: Hace referencia ala manera que se recoge

la informacion en la realidad investigada y a su posterior analisis.

Las decisiones que el investigador toma en este ambito tienen

una relacién intima con los supuestos descritos anteriormente.

Perspectiva Idiogrédfica. Presenta un caracter
interpretativo (hermenéutico-dialéctico). Utiliza
instrumentos disefiados ad hoc como estudios de
caso, observacién participante, entrevistas e
historias de vida.

Perspectiva Nomotética. Se destaca por una
metodologia fundamentalmente intervencionista.
Utiliza métodos derivados de las ciencias
naturales como la observacion de la realidad y el
experimento.

Tabla 20: Tipos de aproximacidn a la ciencia social desde la perspectiva idiografica y
nomotética. Fuente: Adaptado de Del Rincén y otros (1995)

Por lo tanto, se percibe que la eleccién de una metodologia u

otra depende de la concepcidn de mundo o paradigma en que

tenga el investigador implicado, como indica el grafico 1.1.

gue se muestra a continuacion. Asi, pues, podremos definir el
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paradigma como un conjunto de creencias y actitudes, como una
vision del mundo compartida por un grupo de cientificos que
implica, especificamente, una metodologia determinada (Alvira,
1982: 34 en Latorre, 1996: 39), configurando asi una manera de
percepcidon y comprension del mundo, en fin, un sistema tedrico

adoptado por un grupo o una comunidad cientifica.

Concepcidn
Ontologica l
Concepcidn
Epistemolodgica |
Concepcidn
Metodologica i

Técnicas de
Recogida de
Informacion

Grafico 1: Relacidn entre la Metodologia de Investigacion y el Paradigma. Fuente:
Elaboracién Propia

Ante lo comentado, podremos decir que encontramos
actualmente, en el campo de las ciencias sociales y de la

educacion, tres paradigmas distintos:

Paradigma Positivista. También puede ser definido como
paradigma cuantitativo, empirico-analitico y racionalista. Tiene
como objetivo el contraste de hipdtesis, investigando situaciones
especificas y convirtiendo las conclusiones en leyes generales.
Presenta como principal ideal la objetividad, a través del acuerdo
entre jueces o entidades, ya sean personas, instrumentos o
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estrategias. (Del Rincén y otros, 1995: 27). Para tanto, dicho
paradigma presenta tres modalidades de investigacion:
experimental, cuasi-experimental y ex-post-facto, y genera datos
de tipo cuantitativo. Los instrumentos de recogida de informacion
suelen ser rigurosos y dotados de validez y fiabilidad. Se debe
tener en cuenta que este paradigma cuando es llevado a cabo en
investigaciones de ambito educativo lleva asociado el peligro del

reduccionismo de la realidad investigada.

Paradigma Interpretativo. Se constituye como una respuesta
al pensamiento positivista, poniendo el centro de interés en la
comprension de la realidad investigada a partir de la vision de
los actores en el fendmeno, de los significados aportados por
los implicados y la intencionalidad implicita en sus acciones. El
enfoque interpretativo desarrolla interpretaciones de la vida
social y el mundo desde una perspectiva cultural e historica
(Sandin, 2003: 56). Asi, la perspectiva interpretativa penetra en el
mundo personal de los sujetos (cémo interpretan las situaciones,
qué significan para ellos, qué intenciones tienen) Considera la
realidad subjetiva y compleja y busca obtener y entender de
los significados de las acciones aportadas por los implicados,
utilizando como criterio de evidencia el acuerdo intersubjetivo
en el contexto educativo (Latorre, 1996: 42). La finalidad de esta
metodologia es comprender cdmo las personas experimentan,
interpretan y reconstruyen los significados intersubjetivos de su
cultura (Del Rincén y otros, 1995: 30). En lo que se refiere a los
instrumentos de recogida de informacion, éstos construyen sus
instrumentos ad hoc, puesto que el paradigma interpretativo
considera cada realidad y contexto social Unico.

Paradigma Sociocritico. Introduce la ideologia de forma explicita
y la autorreflexidén critica en los procesos del conocimiento. Sus
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principios ideoldgicos tienen como finalidad la transformacion
de las estructuras de las relaciones sociales (Latorre, 1996: 42),
donde el investigador tiene el papel de cambiar la realidad que
investiga. Asi, este paradigma intenta superar el reduccionismo
del pensamiento racionalistay el conservadurismo del paradigma
fenomenoldgico, dado que éste tiene su centro de interés en la

interpretacion de la realidad.

Como hemos comentado anteriormente, la practica docente se
trata de una actividad compleja que se desarrolla en un entorno,
también, complejo, dotada de unsignificado Unico proporcionado
por el contexto en que esta ubicado. Por ese motivo, la tendencia
actual es priorizar modalidades formativas que se desarrollen
tomando como base situaciones problematicas inherentes a un
determinado centro educativo, donde el formador desarrolla un
papel de mediador entre el profesorado y la resolucién de las
carencias formativas, a través del trabajo colaborativo entre los
docentes de dicho centro.

Sinembargo, paraquelasnecesidadesformativas detectadassean
resueltas es necesario que los docentes participantes transfieran
los aprendizajes a su practica diariay, como vimos anteriormente,
dicha transferencia esta condicionada por factores especificos
inherentes, en general, a las caracteristicas de la formacién, del

centro educativo y del profesorado participante.

Asi, pues, el presente estudio presenta como objetivo general
comprendery valorar el proceso de evaluacion de la transferencia
de los programas de formacion permanente de profesorado,
desarrollados a través de la modalidad de asesoramiento en
Cataluia, a la luz de las voces de los implicados en dicho proceso.
Y, para que se alcance dicho objetivo, fueron establecidos los

objetivos especificos a continuacion:
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- Interpretar y valorar la evaluacidon de los programas de
formacion permanente de profesorado desarrollados

actualmente;

- Identificar y analizar los elementos presentes en el
contexto investigado que condicionan la transferencia de

la formacion a la practica docente diaria;

- ldentificar y analizar los elementos (agentes, momentos,
instrumentos y barreras) que condicionan la evaluacion
de la transferencia en las distintas fases del proceso

formativo.

Dicho eso, y teniendo en cuenta las practicas de ensefianza como
practicas humanasy, por lo tanto, de caracter subjetivo relevante
a ellas, ademas de los objetivos planteados, destacamos
que la investigacion propuesta descansa bajo el paradigma
interpretativo, puesto que buscamos entender el por qué de las
acciones de los implicados en la evaluacion de los programas de
formaciéon permanente de profesorado en general y, sobre todo,
en las acciones llevadas a cabo para evaluar la transferencia de

la formacion.
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2. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Sandin (2003), aludiendo a los trabajos de Wilson (1977),
destaca dos conjuntos de supuestos cualitativo-fenomenoldgico
y ecoldgico-naturalista, donde en el primero se reconoce la
singularidad e impredecibilidad de toda situacidon de ensefanza-
aprendizaje. El conocimiento derivado de la investigacion es
utilizado siempre con cardcter hipotético y contextual, en virtud
de las caracteristicas peculiares actuales e historicas del grupo
(aula, centro, etc.) y de las experiencias de los docentes que
en él desarrollan su labor (Sandin, 2003: 57). Asi, el contexto
social en que se desarrolla el fendmeno investigado gana mas
importancia, puesto que, bajo la concepcidon fenomenoldgica,
la generalizacion de los resultados encontrados seria imposible,
puesto que cada contexto social y educativo es unico.

En este sentido, el segundo supuesto hace hincapié en el sentido
de que el contexto en que estd situada la realidad investigada
determina las acciones humanas, por lo tanto, desde esta
perspectiva, se defiende que el ambiente en el que esos procesos
se materializan es la fuente de donde se deben obtenerse los
datos para su estudio (Geertz, 1987 en Sandin, 2003: 57). Por
lo tanto, y teniendo claro los objetivos de esta investigacion,
destacamos que el planteamiento metodoldgico descansa sobre
los presupuestos de los estudios de casos.
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2.1. El estudio de casos

Se trata del analisis de una situacion especifica, de un proceso
(sea educativo o no), de una institucion en un determinado
contexto particular. Esta metodologia esta inserida en el marco
del paradigma cualitativo y la Idgica de este tipo de investigacion
deriva de una vision global de la investigacion cualitativa (Pérez
Serrano, 1994: 81).

Para Goode y Hatt (1975) el estudio de casos es una metodologia
de investigacion que considera el fendmeno estudiado como
caracter unitario, concibiéndolo como un todo, incluso su
desarrollo. Por tanto, se pretende estudiar, como una unidad, las
caracteristicas importantes para el objeto de investigacion.

Segun Latorre y otros (1996: 233-234),

“El estudio de casos es la forma mds relevante y natural
de las investigaciones idiogrdficas realizadas desde
una perspectiva cualitativa y debe considerarse como
una estrategia encaminada a la toma de decisiones. Su
verdadero potencial yace de su capacidad de generar
hipdtesis y descubrimientos, en centrar su interés en
un individuo, evento o institucion, y en su flexibilidad y
aplicabilidad a situaciones naturales.” (Latorre y otros,
1996: 233-234)

En lo que consiste a un caso, especificamente, Riba (2010:
39) sefala que un caso es un conjunto de circunstancias, de
condiciones, de hechos, que concretan una situacion determinada
y una serie de posibles lineas de desarrollo a partir de ésta.
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En este sentido, para Araneda y otros (2008: 51) el principal
fundamento del estudio de casos es constituir, en la prdctica,
una situacion concreta y auténtica e, igualmente, es importante
que sea representado en su totalidad y no parcialmente. Por lo
tanto, un estudio de casos trata de investigar el desarrollo de
un fenédmeno especifico situado en un espacio y tiempo que les
son propios. Para Pérez Serrano (1994: 81), este método consiste
en la busqueda de soluciones a través discusion y el andlisis de
un problema dentro de un grupo, bien sea de cardcter real o
simulado.

Por otro lado, para Araneda y otros (2008: 52)

“La fuerza investigativa de este método radica en que
se focaliza en estudiar los aspectos ocultos y complejos
de los fenomenos educativos, que no son evidentes
a primera vista, sino que deben ser interpretados.
Asi, por su naturaleza interpretativa, permite asumir
y estudiar los conflictos y discrepancias de puntos de
vistas que surgen entre los participantes, otorgando
una vision realista de las personas u organizaciones
objeto de estudio.”

Para Stake (2000) el estudio de casos se caracteriza no por la
metodologia que la investigacion puede llegar a utilizar, sino por el
interés en casos individuales. El autor destaca que no todo puede
ser considerado un caso, dado que un caso es la unidad especifica,
un sistema determinado donde las partes son integradas.
Ademads de lo comentado, el autor afiade a las caracteristicas la
posibilidad de comprension del fendmeno estudiado que esta
metodologia proporciona, dada la interpretacién de la realidad a
partir de la experiencia de aquellos que se encuentran implicados

en dicho proceso.
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En este sentido, el estudio de casos se constituye como una
importante herramienta de investigacion cualitativa, pues
proporciona una amplia, profunda y fidedigna vision del
fendmeno investigado, puesto que, por un lado, en el marco de
la investigacion cualitativa enfatiza su adecuacion y pertinencia
al estudio de la realidad socioeducativa (Sandin, 2003: 174) vy,
por otro lado, destaca los elementos intrinsecos a dicha realidad
a partir de la visidon de los participantes implicados en dicha
realidad. Los estudios de casos ademds de presentar varias
caracteristicas que favorecen su aplicabilidad en el ambito
educativo, éstos contribuyen a la generacion de nuevos marcos
conceptuales, modelos, etc. Incluso, los estudios de casos, a través
de la reflexién y comprension del fendmeno estudiado por parte
de profesorado, contribuyen hacia la formaciéon permanente de
éste. Asi, pues, tras dicha comprensiéon del fendmeno, es posible

tomar decisiones y medidas que mejoren la realidad investigada.

Entendemos que la evaluacién de los planes y programas
de formacién permanente de profesorado, en Catalufia, se
desarrollan en un contexto especifico, donde estan implicados
agentes e instituciones también especificas, donde se derivan
acciones y medidas Unicasy significativas en lo que corresponde a
dicha evaluacién®. El presente estudio, por lo tanto, concibe como
caso la evaluacion de los programas de formacion permanente
de profesorado en Cataluia y, en especial, la evaluacion de la
transferencia de la formacion a la practica diaria del docente, asi
como todo lo inherente a este fendmeno, pues el caso es algo

especifico, algo complejo, en funcionamiento (Stake, 1998: 16).

En este sentido, consideramos dichos procesos evaluativos,

9 El contexto en lo cual se desarrolla la investigacidon esta expuesto
mas detalladamente en el apartado siguiente.
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realizados por los Centros de Recursos Pedagdgicos (CRP’s) y
los Institutos de Ciencias de la Educacién (ICE’s), constituyen
una situacion especifica que se desarrolla en un determinado
contexto particular, dado que el estudio de caso es el estudio de
la particularidad y de la complejidad de un caso singular para
llegar a comprender su actividad en circunstancias importantes
(Stake, 1998: 11).

Porlotanto, la presenteinvestigacién pretende comprenderdicho
fendmeno, poniendo énfasis en la evaluacidon de la transferencia,
a través de la interpretacion de los agentes implicados en el
proceso, proponiendo, en seguida, estrategias de mejora del
objeto de investigacion.

Tenemos claro que tanto los roles desarrollados por los
responsables en evaluar la formacién dirigida al profesorado,
como las acciones llevadas a cabo por ellos para la optimizacion
de lastareas a ellos encargadas, estan condicionadas por aspectos
contextuales (la Administracién educativa, las instituciones
y centros educativos, dispositivos y sistemas burocraticos
de andlisis de necesidades la demanda formativa, agentes
implicados o que deberian implicarse en las acciones evaluativas
de la formacidn, entre otros) inherentes a la realidad investigada.

Asi, mas que elaborar leyes con el intento de generalizar los
resultados obtenidos, proponemos, através de estainvestigacion,
comprender el fendmeno de la evaluacién de la transferencia de
la formacidén de los docentes, el papel de los agentes implicados
en dicho fendmeno, los significados aportados por dichos agentes
a este proceso a través de sus acciones, como éstas influyen en el

contexto general y, en consecuencia, contribuir con propuestas
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hacia la mejora del objeto de investigacidn y de la realidad en

gue esta inmersa.

Esta claro, por lo tanto, el paradigma cualitativo en que esta
investigacion se constituye, pues el objetivo es describir,
interpretar y valorar el fendmeno estudiado. Para ello, fueron
planteados cuestionarios a los Centros de Recursos Pedagogicos
distribuidos por Cataluiia y, luego, entrevistas a los expertos
en evaluacion y gestion de la formacidon de profesorado, como
estrategia hacia la recogida de informacidn. En este sentido, los
apartados a continuacién tratan de exponer en respecto a dichos

instrumentos.

2.2. Los instrumentos de recogida de informacion.

2.2.1. El cuestionario

Teniendo en cuenda los métodos descriptivos que suelen ser
utilizados en las investigaciones en el campo de las ciencias
sociales, el cuestionario se destaca como un importante
instrumento utilizado para la recogida de informacién (Latorre y
otros, 1996; Martinez, 2002). Tal preferencia por esta herramienta
reside en el modo directo cdmo se recoge y selecciona los datos
y en la posibilidad de implicar una representativa cantidad
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que participantes que pueden constituir una muestra de una
poblaciéon. Asi, el cuestionario se define como una técnica
de investigacién que se constituye de una serie de preguntas,
preparadas con antelacion por el investigador. Dichas preguntas
van dirigidas a los participantes que, a su vez, deben representar
una poblacidn que se caracterizan por relacionase de manera

directa o indirecta con el objeto de estudio.

Los cuestionarios pueden ser divididos en dos tipos, abiertos y
cerrados, de acuerdo con el tipo de respuesta que se requiere
de los participantes. Los cuestionarios abiertos suelen ser mas
faciles de elaborar por dos motivos: (i) o porque el investigador
no necesita, quizas, tener tanto conocimiento del tema, o
bien de las posibles respuestas de los participantes, y/o; (ii)
porque el investigador no quiere influenciar en las respuestas
de los sujetos. No obstante la facilidad de elaboraciéon de
un cuestionario abierto, llegado el proceso de analisis de la
informacion se convierte en algo mas complicado, puesto que las
respuestas son mas extensas y hay que analizarlas y separarlas
mediante categorias. En cambio, en los cuestionarios cerrados el
investigador necesita tener amplio conocimiento del tema para
encuadrar, a priori, las posibles respuestas del participante en
las opciones, pero el analisis de las informaciones recogidas es a
través de la cuantificacidon de las respuestas, convirtiéndolas en
numeros. M3as alla de la facilidad de un sistema u otro, las distintas
maneras de analizar la informacidén recogida, cualitativamente y
cuantitativamente, ofrecen distintas maneras de ver el fendémeno
en larealidad investigada. En lainvestigacidon a que este estudio se
dedica, en la fase que corresponda la aplicacion del cuestionario,
hay claramente una mezcla de preguntas abiertas y cerradas,

pues al combinar las distintas formas de analisis se considerd
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que sera posible tener una vision mas amplia del fendmeno

investigado, tal como senala Martinez (2002):

“Tras varios afos de investigaciones que eran
exclusivamente cuantitativas o cualitativas se
ha observado que el uso combinado de ambas
metodologias aporta una vision complementaria de
la misma realidad y que para su mejor comprension
es preferible utilizar los dos tipos de metodologias. El
cuestionario, cuando estd disefiado con este propdsito,
se compone de preguntas cuantitativas y cualitativas
que, con un andlisis diferenciado, aportan informacion
que permite vislumbrar mejor qué sucede en la realidad
investigada” (Martinez, 2002: 12)

Dicho cuestionario, instrumento de esta investigacidon pretende

recoger informaciéon sobre la opinidn de los responsables de

CRPs/SE acerca de evaluacion de los programas de formacion

permanente de profesorado vy, sobre todo, informaciones sobre

las acciones formativas llevadas a cabo en la modalidad de

asesoramiento (Anexo 4). Asi, la poblacién seleccionada son los

agentes de los Centros de Recursos Pedagdgicos (C.R.P.) y/o los

Servicios Educativos de Cataluia (Tabla, 21), que llevan a cabo la

evaluacion de dichas acciones formativas en toda la region, pues

como seialan Latorre y otros (1996):

“La encuesta® es un método de investigacion basado
en una serie de preguntas dirigidas a sujetos que
pueden constituir una muestra representativa de
una poblacion con el fin de describir y/o relacionar
caracteristicas y ciertos dmbitos de de informacion
necesarios pararesponderal problema de investigacion
como pueden ser: intereses, motivaciones, creencias,
actitudes, intenciones, deseos, percepciones, vivencias

10

El autor, en el texto, hace referencia a la encuesta de una manera

general. Esta, a su vez, incluye las técnicas de cuestionario y entrevistas.
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y conductas personales o de grupos.” (Latorre y otros,
1996: 182)
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Asi, se constatd que este instrumento, en general, resulta ser
una buena técnica de recogida de datos, pues se ajusta a la
realidad investigada y a la diversidad de temas, pudiendo recoger
informacién de un conjunto amplios de participantes ademas de
tener presente en si una cierta estandarizaciéon de la situacién

gue no esta presente en otras técnicas

La construccion de un cuestionario debe seguir algunos pasos
importantes, pues la ausencia del investigador para administrarlo
puede causar equivocos en el momento de contestarlo. Asi,
Martinez (2002: 19) sefiala cinco pasos basicos parala elaboracién

de un cuestionario, que, de los cuales, destacamos cuatro:

1. Describir la informacidon que necesita: este aspecto se
hace referencia a la atencion que se debe dispensar
al tema que sera abordado y a la poblacion que va
direccionado el cuestionario. Es decir, se hace necesario
describir qué tipo de informacidn el investigador busca,
contextualizandola en un marco tedrico relevante, vy,
ademas, acotar a qué grupo de personas el investigador
pretende obtener las respuestas. Dado lo comentado,
tratamos de buscar informaciones sobre qué niveles
evaluativos los CRP’s realizan, qué instrumentos utilizan
para recoger informaciones de los implicados, poniendo
énfasis en la evaluacién de la transferencia, buscando
conocer qué estrategias utilizan en dicho nivel de
evaluacion, asi como, las barreras encontradas para
llevarla a cabo.

2. Redactar las preguntas y la manera de contestar:
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- Se hace necesario determinar el tipo de pregunta de
acuerdo con la manera de contestar; (a) las preguntas
abiertas son utilizadas cuando se quiere dejar la persona
encuestada libre para contestar lo que quiera, y son
usadas cuando el investigador no tiene claro qué tipo de
respuestas el encuestado pueda dar; (b) las preguntas
cerradas estan para que el encuestado conteste entre
las posibles respuestas existentes. Se usa cuando el
investigador tiene claro lo que el encuestado puede
contestar. En las preguntas cerradas podremos destacar
las respuestas excluyentes, que son aquellas donde la
persona encuestada solo puede elegir una respuesta,
o no excluyentes, donde la persona encuestada puede
seleccionar diversas respuestas.

3. Redactar un texto introductorio y las instrucciones;
llegado este momento, el investigador debe aclarar
de manera simple y directa el objetivo del estudio,
exponiendo el cdmo el encuestado debe contestar las
preguntas, y la confidencialidad (cuando solamente el
investigador sabe quién ha contestado las preguntas y se
garantiza que esta informacién no se divulgara por ningun
medio) y/o anonimato de los datos (cuando es imposible
saber quién ha contestado las preguntas). Ademas del
texto introductorio en el inicio del cuestionario (Anexo
4), fue realizada una breve presentaciéon del mismo a
través del texto del correo electronico, donde, ademas
de presentar el cuestionario, indicaba los objetivos a que

éste perseguia.

4. Disefar el aspecto formal del cuestionario; aqui el
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investigadordebetenerclaroalgunos puntosimportantes;
(a) el cuestionario debe ser atractivo de leer y contestar,
para que encuestado no se aburra y se sienta cdmodo
para contestar sinceramente;(b) el cuestionario debe
iniciarse con preguntas faciles de contestar, pues ademas
de buscar la atractivitad del instrumento, las preguntas
deben seguir una linea de desarrollo légico, es decir, de

las preguntas mas faciles a las mas dificiles.

Cabe destacar la existencia de algunos factores que contribuyen
hacia la no devolucién de los cuestionarios, como cuestionarios
mal disefados, la falta de tiempo e interés del participante
y la ausencia del investigador en el momento de responder
el cuestionario. En este, Fox (1981) en Padilla (2005) propone
algunas estrategias para asegurar el mayor niumero de respuestas
posibles:

- Limitacion de la extension del cuestionario para que todos
los sujetos tengan que dedicar el menor tiempo posible
al contestarlo. En este sentido, tratamos de limitar el
nimero de cuestiones que deberian ser contestadas,
optimizando el tiempo que dedicaria el participante y

convirtiéndolo mas atractivo;

- Estructuracion del modelo de respuesta en el mayor
grado posible para reducir al minimo lo que tenga que
escribir los sujetos. En el cuestionario que proponemos
a los CRP’s, en lo que se refiere a las preguntas abiertas,
tratamos de limitar las aportaciones de los participantes
en una determinada cantidad de informaciones;
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- Redacciéon del material introductorio de un modo
elocuente y sincero para que los sujetos conozcan
la finalidad de la investigaciéon y el uso que se hara de
los datos y se convenzan de que es una finalidad util y
profesional deseable. En esto, ademads de lasinstrucciones
en el inicio del cuestionario, fue elaborado un texto
introductorio, ubicado en el correo electrénico (Anexo 3),

que presentaba a éste y sus finalidades;

- Arbitrar algun sistema para que los sujetos, si lo desean,
puedan conocer los resultados del diagndstico. Al
final del texto de presentacion del cuestionario fue
informamos a los participantes que, si lo desean, les seria
presentados los resultados de la investigacion, asi como
las conclusiones y las propuestas de mejora. (Fox, 1981
en Padilla, 2005: 148)

Ademas de lo comentado, y con el objetivo de tener el maximo de
devolucidn, fueron enviados un total de tres correos electrénicos
(Anexos 3.1, 3.2 y 3.3) con el objetivo de recordar a los CRP’s
de contestar el cuestionario sobre la evaluacién de la formacion
permanente de profesorado. A continuacién exponemos un

extracto del cuestionario que fue dirigido a este colectivo.
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PAAATDI T CusESasario - Carina da Beorene Pedeghgose 00, 0,5,

Cuestionario - Centro de Recursos Pedagdgicos
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llustracion 9: Extracto reducido del cuestionario dirigido a los CRP’s.

El cuestionario de este estudio, direccionado a la poblacion
anteriormente mencionada, después de finalizado fue
debidamente validado a través de una aplicacién piloto a cinco
personas que desarrollan el mismo papel de los participantes
en el fendmeno investigado (Anexo 2), tal como sefala Padilla
(2005):

“Por mucho cuidado que se haya puesto en la confeccion
del cuestionario o la entrevista, es necesario realizar
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algun tipo de estudio previo del instrumento antes de
utilizarlo para la finalidad con la que fue disefiado.
Una pregunta perfecta, a juicio del constructor del
instrumento, puede presentar dificultades en su
interpretacion (...) son los sujetos con caracteristicas
similares a los que compondrdn la muestra de estudio
los que opinan sobre el instrumento, indicando
las dificultades que han tenido para interpretar y
comprender las preguntas.” (Padilla, 2005: 154).

Ademas de lo comentado anteriormente, convendria que el
investigador tuviera clara lalongitud del instrumento y la facilidad
de contestarlo y devolverlo, pues siempre que el cuestionario se
presente de manera atractiva y facil de rellenarlo, mas grande

serd el nimero de cuestionarios devueltos.

2.2.2. La entrevista

En la perspectiva de satisfacer los objetivos planteados por
esta investigacion, uno de los instrumentos que serd utilizado
para recoger las informaciones necesarias sera la entrevista.
Esta puede ser definida como una conversacién entre dos o
mas personas que interactuan de manera verbal y no verbal,
donde la pregunta es realizada por el entrevistador y contestada
por el entrevistado con el objetivo de atender a un propdsito
previamente fijado. Segun Del Rincdn y otros (1995: 307) la
entrevista permite recoger informacidon sobre acontecimientos
y aspectos subjetivos de las personas: creencias y actitudes,
opiniones, valores o conocimiento, que de otra manera no

estarian al alcance del investigador.

Teniendo en cuenta el paradigma constructivista en que descansa
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esta investigacion, cabe destacar que la entrevista como
instrumento de recogida de informacion responde a los retos
fijados por dicho paradigma, pues proporciona informaciones
qgue permiten al investigador una visidon interna, dado que dichas
informaciones son expuestas desde las perspectivas y significados
construidas por el entrevistado. Es decir, lainvestigacién atendera
a su objetivo, puesto que la entrevista permite al investigador
conocer el fendmeno desde la mirada de los actores implicados

y el significado de sus acciones en la realidad estudiada.

En este sentido, resulta importante sefialar que la interaccion
personal, entre entrevistador y entrevistado, es lo que caracteriza
y diferenciala entrevista de otras modalidades de encuesta. Por lo
tanto, la entrevista es, como hemos sefialado, una conversacion
oral, entre dos o mas personas, que obedece a una finalidad,
donde las habilidades del entrevistador deben direccionar dicha
conversacion a atender a las finalidades anteriormente fijadas.
Asi, pues, Mateu y Fuentes (1992) y Silva (1992) en Padilla
(2002: 125) destaca que la entrevista, a través de la relacion

interpersonal, proporciona unas ventajas como:

“La flexibilidad que permite al investigador adaptarse
sobre la marcha a las peculiaridades del entrevistado;
la posibilidad de observacion del comportamiento del
entrevistado, tanto en le dimension verbal como no
verbal; la posibilidad de registrar grandes cantidades
de informacion de cardcter subjetivo y de tipo
biogrdfico; y la posibilidad de evaluar personas que
no podrian ser examinadas con otros instrumentos.”
(Mateu y Fuentes, 1992 y Silva, 1992 en Padilla, 2002:

125)

Cabe destacar que las expresiones no verbales proporcionadas
por el entrevistado, bien como las peculiaridades de éste, en
determinados casos, dotan de sentido a muchas informaciones
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recogidas por el entrevistador. Por lo tanto, resulta importante
que este ultimo domine las habilidades necesarias para la
utilizacion de esta técnica.

En este sentido, la entrevista aporta la metodologia
constructivista'’ la profundidad, el detalle, y las perspectivas
de los entrevistados, permitiendo la interpretacion de los
significados y de las acciones (Del Rincén y otros, 1995: 308).

Sin embargo, cabe destacar que el investigador o la persona que
asume el rol de entrevistador hay que tener claro los objetivos
previamente fijados para que la conversacion no pierda el
rumbo. Por ello, es importante que el entrevistador direccione
el rumbo de conversacidon hacia los objetivos planteados en la
investigacion.

Para Padilla (2002: 126) podemos utilizar como criterios de
clasificacién de las entrevistas:

- Segun los objetivos: donde se destacan las entrevistas
gue persiguen la recogida de informacion (entrevistas
de investigacion) y las que persiguen la intervencion

(entrevistas de evaluacion o terapéuticas);

- Segun el marco tedrico del investigador: donde se
podrian diferenciarse entre la entrevista fenomenoldgica,

psicodinamica y conductual;

- Segun el grado de estructuracion: hace referencia a las
preguntas, a las respuestas, la secuencia de preguntas, el
registro y la interpretacién de la informacidn.

11 La conferencia “Alternative Paradigms” de San Francisco adopté el
término constructivista para designar esta metodologia, siendo otras acepta-
ciones frecuentes: investigacion etnografica, metodologia cualitativa, met-
odologia humanistico-interpretativa o histérico-hermenéutica (Del Rincon,
1995: 29).
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Dado que este ultimo se trata del criterio mas utilizado (Padilla,
2002) y que las entrevistas realizadas en este estudio fueron
construidas bajo este criterio, no es nuestra intencion rescatar
todas los tipos de entrevistas y sus respectivas definiciones.
Asi gue explicitaremos el criterio relevante al objetivo de esta

investigacion.

De acuerdo con el grado de estructuracion, se destacan dos
modalidades de entrevista:

- Entrevistas Estructuradas. Cuando el texto y secuencias
de las preguntas estan prefijadas. Hace referencia a
una situacion, donde el entrevistador tiene en manos
una serie de preguntas pre-establecidas con una serie
limitada de categoria de respuestas.

- Entrevistas no Estructuradas. Ocurre cuando las
preguntas no estan pre-establecidas. Estas suelen ser de
caracter “abierto” y el entrevistado tiene que construir
la respuesta. Son entrevistas flexibles y permiten mayor
adaptacion a las necesidades de la investigacion y a las
caracteristicas de los sujetos (Del Rincdn y otros, 1995:
310)

En este sentido, con la intencién de alcanzar los objetivos
planteados por este estudio, las entrevistas de modalidad no
estructurada se muestran como los instrumentos mds adecuados,

pues
“La entrevista informal* tiene la ventaja de facilitar que
el entrevistador se muestre sensible a las diferencias
individuales y a los cambios situacionales. Las
cuestiones pueden individualizarse para poder llegar a
12 Segun el autor, en el contexto de la investigacidn etnografica, la en-

trevista no estructurada suele denominarse entrevista informal.
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un nivel mds profundo. Al mismo tiempo, el entorno
inmediato favorece enormemente la concrecion de
las preguntas o respuestas. Por otro lado, estd mads
expuesta que la entrevista estructurada a los efectos
que puede causar la relativa habilidad social de cada
entrevistador.” (Del Rincon y otros, 1995: 311).

Asi, establecidos los informantes-clave relevantes para esta
investigacion, las entrevistas no estructuradas se llevaron a
cabo con el propdsito de alcanzar los objetivos fijados por
esta investigacion, pues la finalidad de las entrevistas no
estructuradas consiste en profundizaren una realidad hasta
alcanzar explicaciones convincentes o conocer como otras
personas — participantes de un contexto o situacién educativa —
ven y perciben su realidad, siempre desde su propia perspectiva
(Padilla, 2002: 129).

Con el propésito de comprender el fenédmeno de las acciones de
evaluativas de la formacién permanente de profesorado vy, sobre
todo, aquellas que tienen como objetivo evaluar la transferencia
de la formacion a la practica docente diaria, fue elaborado un
guién de entrevista®® (Anexo 10) y dirigido a los participantes de

esta investigacion.

13 Cabe destacar que el guién de entrevista, en su mayor parte, era ig-
ual para todos los entrevistados. Sin embargo, contenia algunas variaciones en
lo que se refiere a los trabajos realizados por cada uno de ellos sobre gestion y
evaluacién de los programas de formacién permanente de profesorado.
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3. EL CONTEXTO DE LA INVESTIGACION

En Catalufia los programas formativos son gestionados por
los Centros de Recursos Pedagodgicos y/o por los Servicios
Educativos, desde el proceso inicial de deteccién de necesidades
a las acciones que tienen como objetivo conocer los resultados
de dichos programas formativos. Dichos programas y acciones
formativas estan constituidos en el marco del Plan de Formacién
de Zona, que se trata de un recurso puesto al servicio de la
formacion, con el propésito de mejora de los centros educativos
y de la practica docente del profesorado de una determinada

zona educativa. Y cuyos son:

- Dar soporte a los proyectos educativos de los centros
para la mejora de los resultados y de los procesos

educativos;

- Mejorar las competencias profesionales del profesorado
para su practica docente y de otros personales adscritos

a los centros educativos;

- Mejorar las competencias profesionales de las personas
formadoras y de los servicios educativos.

Cada Plan de Formacidn de Zona estd constituido por una

comisién'* que, a su vez, presenta diversos agentes y roles:

- Inspector/a: actia como presidente de la comision;

14 http://www.xtec.cat/web/formacio/plans_formacio_zona/present-
acio
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- Un/a profesional de los servicios educativos: actua
como secretaria de la comision;

- Representantes de los centros educativos de la zona;
se asegura la representacion de este colectivo en las
diferentes etapas y sectores (publicos y concertados)

educativos;

- Un/a representante del Instituto del Ciencias de la

Educacion;

- Un/a representante de los movimientos de renovacion

pedagodgica;

- Un/a representante del consejo comarcal o del

ayuntamiento.

En lo que corresponde a las acciones formativas, éstas pueden

ser llevadas a cabo a través de tres tipos de categorias formativas:

1. Formacion en el Centro: modalidades formativas

conectadas a proyectos de cambio o mejora del centro;

2. Formacién para el Profesorado de Diversos Centros:
incluye modalidades formativas como seminarios,

talleres, cursos presenciales y semi presenciales;

3. Actuaciones de Dinamizacidon y Sensibilizacion: incluye
encuentros pedagdgicos, conferencias y mesas redondas,
grupos de trabajo y seminarios de coordinacion.
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Los Institutos de Ciencias de la Educacioén, a su vez, conectados
a las universidades publicas de Catalufia, tienen como uno de
sus objetivos la formacidon de formadores que, a la vez, dan
respuestas a las demandas de formacion derivadas de los
Centros de Recursos Pedagdgicos, sobre todo aquellas acciones

formativas que desarrolladas en el propio centro educativo.

Tras el andlisis documental de las memorias evaluativas de los
cursos 2006/2007 y 2008/2009, verificamos que la modalidad
formativa mas solicitada es la modalidad asesoramiento, que es
desarrollada en el proprio centro educativo, puesto que presenta

como caracteristica el objetivo de cambio o mejora de la escuela.

En este sentido, la investigacion se ha desarrollado en dos
momentos distintos. En el primer momento el objetivo ha sido
conocer la percepcidon de los Centros de Recursos Pedagogicos
y/o Servicios Educativos distribuidos por Cataluiia en respecto
a la evaluacién de los programas formativos en general v,
principalmente, sobre la evaluaciéon de la transferencia de
las acciones formativas desarrolladas bajo la modalidad de
asesoramiento. Asi fue elaborado un cuestionario y enviado a
dichas instituciones. En un segundo momento, en base a los
resultados de los cuestionarios, fueron elaboradas entrevistas y
dirigidas a los expertos en gestidon y evaluacién de los programas
de formacién permanente de profesorado.

Tras el analisis de los resultados emergidos, fueron elaboradas

conclusiones y propuestas de mejora.
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CAPITULO IV — VALORACION DE LOS
PROCESOS DE EVALUACION DE LA
FORMACION SEGUN LOS CENTROS
DE RECURSOS PEDAGOGICOS (CRP's).

Con el objetivo de conocer como se desarrolla la evaluacion de
los programas formativos, se construyd un cuestionario para
responsables de la formacidon permanente (Anexo 4). En él se
preguntd acerca de los niveles evaluativos en general puestos en
practica, los instrumentos utilizados en ellos, sobre los implicados
en la evaluacion de la transferencia, los instrumentos utilizados
y las barreras encontradas para la evaluacién de este nivel. El
cuestionario fue enviado 82 instituciones de apoyo, CRP’s y/o SE.

De estos, 17 contestaron el cuestionario (20.73%).

Dichas instituciones al ser preguntadas sobre si estan realizando
o poniendo en marcha algun tipo de valuacién de los programas
y/o acciones formativas, percibimos que un 100% de los CRP’s
y/o S.E. respondieron positivamente a la realizacion de las
evaluaciones de los programas formativos dirigidas a la escuela
bajo sus administraciones (Tabla 22). Asi, pues, se percibe la
importancia que se esta dedicando a las evaluaciones de las

acciones formativas.

SI 17 17 - 100%
NO 0 0-0%

Tabla 22: Centros que evaltan las acciones formativas.
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Se ha preguntado, a las instituciones responsables de gestionar
los programas formativos dirigidos al profesorado, qué nivel
de evaluacidén de los resultados de la formacidn éstas estan
desarrollando en este momento. De acuerdo con la tabla 23, a
continuacion, se nota que 23.52% de los CRP’s de Cataluia solo
evaluan la satisfaccion de los participantes. Dicho dato informa
que la cultura evaluativa aln no esta totalmente desarrollada,
lo que esta en consonancia con los trabajos de Pineda (2008)
y Antlnez (2009) cuando afirman que las evaluaciones de los
programas formativos solo llegan a medir la satisfaccion del
profesorado asistente. Los resultados indican que otro 23.52% de
los CRP’s que contestaron el cuestionario, informan que realizan
la evaluacion de satisfaccion y de la transferencia, lo que resulta
un tanto incoherente, debido a la importancia de la secuencia
a ser seguida, puesto que se hace necesario aprender las
habilidades, destrezas y/o actitudes impartidas en las sesiones
formativas para, en seguida, transferir a la practica docente. Es
posible que la evaluacién de los aprendizajes sea llevada a cabo
por la persona formadora de la manera que mas le convenga, a
ésta y al centro educativo, y no por los gestores del programa
de formacién. Por otro lado, solo una de las instituciones
participantes se encuentra realizando los cuatro niveles de
evaluacion de los resultados de las acciones que se desarrollan.
Se nota, por lo tanto, que la evaluacidén de los resultados de
la formacion dirigida al profesorado no obedece a un sistema
configurado e integrado, pues se percibe una determinada

autonomia de dichas instituciones.
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4 X

5 X
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7 X X X

8 X X X X +

9 X X +

10 X +

11 X X +

12 X X

13 X X +

14 X X X +

15 X X +

16 X +

17 X X X +
TOTAL: 17 9 10 1 4 3 4 5 1
TOTAL 100% 52.94% 58.82% 5.88% 23.52% 17.64% 23.52% 29.41% 5.88%
(%):

Tabla 23: Niveles de evaluacion de los resultados de la formacion de cada
institucion de apoyo (CRP y/o SE) participante.

Ya enlo que serefiere alas acciones formativas desarrolladas bajo
la modalidad de asesoramiento, solamente un 5.88% realizan
solamente la evaluacién de satisfaccién de los participantes, a
la vez que un 23.52% llevan a cabo los niveles de satisfaccion
y transferencia, un 41.17% evalla los niveles de satisfaccion,
aprendizajes e transferencia y, un 11.76% evalla los resultados
en todos sus niveles (Tabla 24).

Se nota, por lo tanto, que los diferentes niveles de evaluacién,
en las modalidades de asesoramiento, estan mas presentes
que en la mirada hacia la evaluacién de la formacién en general
(cursos, talleres, jornadas, seminarios, etc.). Es decir, cuando
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comparamos las respuestas de esta cuestiéon con la anterior,
percibimos que los CRP’s, que contestaron el cuestionario,
ensefan unaactividad evaluativa mas presente cuando se tratade
la modalidad asesoramiento. Quiza debido que el asesoramiento

es la modalidad que mds solicitada®® a los CRP’s, con casi un 30%.

Participante 1 X X X
Participante 2 X X X
Participante 3 X X
Participante 4 X X X
Participante 5 X
Participante 6 X X X
Participante 7 X X X
Participante 8 X X X X
Participante 9 X X
Participante 10 X X X
Participante 11 X X X X
Participante 12 X X
Participante 13 X X X
Participante 14 X X X
Participante 15 X X
Participante 16 X X
Participante 17 X X X
TOTAL: 17 10 15 4
TOTAL (%): 100% 58.82% 88.23% 23.52%

Tabla 24: Niveles en los cuales se evalua los resultados de las acciones formativas
de cada institucion de apoyo (CRP y/o SE) participante en las modalidades de
asesoramiento.

Siguiendo con la evaluacion de las modalidades de
asesoramiento, las instituciones de apoyo fueron preguntadas
en respecto a los instrumentos que utilizan para la recogida
de informacion. Tras el analisis documental, destacamos que
dichos instrumentos son estandares, aunque presente algunas
modificaciones, para todas las modalidades formativas, siendo

éstos los instrumentos utilizados por gran parte de los CRP’s, un

15 Dato extraido de las memorias evaluativas realizadas por el ICE en
los afios 2007 y 2008.

226



Rhoden Melo

76.47%, (Tabla 25). En este sentido, los resultados senalan, por
lo tanto, participan la participacion de tres agentes en el proceso
evaluativo: profesorado participante (a través del cuestionario
de satisfaccion), la persona formadora (mediante el informe) y
el equipo directivo del centro educativo (a través del informe) en

gue se desarrolla la accidon formativa.

Participante 1
Participante 2
Participante 3
Participante 4
Participante 5
Participante 6
Participante 7
Participante 8
Participante 9
Participante 10
Participante 11
Participante 12
Participante 13
Participante 14
Participante 15
Participante 16
Participante 17
TOTAL: 15 15 15
TOTAL (%): 88.23% 88.23% 88.23%

X X X |IX X X X
X X X X X |X X|X
X | X X | X

X X X X X X X | X
X X X X X X X
XX X X X X X[|X X/ X X

Tabla 25: Instrumentos utilizados por cada institucion de apoyo participante
(CRP y/o SE) en la evaluacién de las acciones formativas en la modalidad de
asesoramiento.

En la tabla 26, las instituciones participantes indicaron su
valoracién en lo que se refiere a los instrumentos de recogida de
informacidén utilizados en la evaluacidn del asesoramiento. Tras

esta pregunta, destacamos que los cuestionarios de satisfaccion,
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aunque estandares, como se presentd en la pregunta anterior,
son clasificados por la mayoria de los CRP’s (52.94%) como
“buenos”. No obstante, en términos relativos, el cuestionario
de satisfaccion, en comparacion con los informes del formador
y equipo directivo, puede y debe ser mejorado, como informa un
41.17% de los CRP’s encuestados. Un 64.70% creen que el Informe
del Formador y el Informe del Equipo Directivo son, también,
buenos, mientras que 35.29% creen que son mejorables. Asi, en
una vision general, los instrumentos utilizados para la recogida

de informacién son buenos, segun los informantes.

Cuestionario 0 0% 7 41.17% 9 52.94% 1 5.88% ik
Estandar de
Satisfaccion

Informe del 0 0% 6 35.29% 11 64.70% 0 0% 17
Formador

Informe del Equipo 0 0% 6 35.29% 11 64.70% 0 0% 17
Directivo

Tabla 26: Valoracion de los instrumentos utilizados en las evaluaciones de las
acciones formativas en asesoramiento

Aungue dichos instrumentos de recogida de informacion son
clasificados como buenos, en la tabla 27 las instituciones de
apoyo participantes, en su gran mayoria, un 94.11%, creen que,
en lo que se refiere a la evaluacidon de los asesoramientos, los
instrumentos ya implementados deben ser complementados

con otros para una valoracion mas relevante de las acciones

formativas.
Si 16 16-94.11%
NO 1 1-5.88%

Tabla 27: Valoracién de las instituciones de apoyo (CRP y/o SE) sobre la necesidad
de utilizacion de otros instrumentos de recogida de informacién

En general, es posible sefalar que los 94.11% que contestaron “si”
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para la necesidad de utilizar otros procedimientos o estrategias
para recoger informaciéon de los participantes, formadores
o equipo directivo, respecto a los asesoramientos, indican
instrumentos mas cualitativos como entrevistas y observaciones
(Tabla 28) para complementar las informaciones recogidas con

los cuestionarios e informes.

Entre las mas indicadas por los responsables de CRP’s estan las
entrevistas, con un 41.17% de respuestas. De estos 41.17%,
casi la mitad (42.85%) sugieren, ademas de los instrumentos
utilizados, la entrevista con el equipo directivo y, otro 42.85%
la entrevista con el profesorado participante. Se nota, ante los
datos hallados que, ademdas de sugerir el uso de estrategias
mas cualitativas, los responsables de CRP’s, también creen
que la participacion del equipo directivo y del profesorado en
el proceso evaluativo seria relevante. La participacion de los
participantes es considerada oportuna, pues la evaluacion deja
de ser solamente externa y pasa a tener una responsabilidad
compartida entre todos los interesados por la mejora de la
calidad educativa. Desde estas perspectivas, Cabrera (2000: 19)
senala que el papel del evaluador es mds el de un facilitador que
contribuye a la formacion de los distintos agentes e implicados
en las politicas y programas a ser auto suficientes para conducir
sus propias evaluaciones y cada vez mds habiles para identificar
y expresar sus necesidades, establecer objetivos y expectativas,
[...] establecer los pasos I6gicos y necesarios para consequir los
objetivos, evaluar resultados a corto y largo plazo, etc.
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NIRI: Nuevos Instrumentos de Recogida de Informacidon

NIRI
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Conversa amb I'equip directiu
Recogida de evidencies

valoracidn cualitativa, valorativa, presencial, de seguimiento a largo plazo
Entrevista personal con el formador/a.
Valoracién conjunta y compartida con el equipo directivo y participantes
entrevistas con les personas responsables de la formacién de cada centro
i/o con el equipo directivo

Entrevistas con el profesorado
Un seguimiento por parte del equipo directivo de la transferencia de la
formacién dentro del propio centro
acompanyament als centres al llarg del procés amb el formador/a i
després d'acabar la formacio
realizar entrevistas a diferentes professores estratégicos del centro para
tener visiones diferentes de la misma

Nosotros pasamos un instrumento de valoracidn sobre la transferencia en
el aula que contestan los asistentes al asesoramiento y después se pone en
comun todas las respuestasy se hace un informe entre un miembro del
equipo directivo y la persona del CRP, este informe se adjunta a la
encuesta de valoracion y la encuesta del formador...

El profesor que asiste a cualquier actividad de formacién en nuestra zona
debe realizar algun trabajo que muestre como ha puesto en practica los
aprendizajes recibidos.... (Huellas de Trabajo)

... observacion...

Tal vez seria conveniente mejorar el mismo instrumento y complementarlo
con algun otro i/o con entrevistas con el profesorado y con el equipo
directivo (entrevistas por separado)

Tabla 28: Instrumentos de recogida de informacion sugeridas por las instituciones
de apoyo (CRP y/o SE) para la evaluacion del asesoramiento

Otro item hacia referencia a los motivos no haber implementado

aun dichos instrumentos de recogida de informacion (Tabla

29). Los responsables de los CRP’s y S.E. sefalan algunas de las

principales dificultades enfrentadas para la implementacién de

nuevos instrumentos de recogida de informacidn, indicandonos,

entre ellas, |la falta de tiempo, de organizacién de la gestion y

de recursos humanos. Entre las mas indicadas estan la falta de

tiempo y recursos humanos.
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Sin embargo, afiadir instrumentos cualitativos a las evaluaciones
formativas llevadas a cabo en Cataluiia, y en general, se hace
relevante, puesto que dichos instrumentos pueden ensefiar
otra versiéon de una misma realidad. Martinez (2002) sefiala
que la combinacidon de instrumentos cualitativos y cuantitativos
puede proporcionar una vision complementaria del fendmeno
investigado y que para una mejor compresion es preferible

utilizar los dos tipos de instrumentos.

DINIRI: Dificultades para Implantar nuevos Instrumentos de
Recogida de Informacion.

il Per manca de disponibilitat de temps i recursos humans
P.2
ps8 Porque implica a otros agentes de la educacion
P.4 Por falta de organizacién y tiempo
P.5 Basicamente por falta de tiempo en general y en concreto por falta de
recursos humanos (del Servicio Educativo)
.6
P.7 La dificultad de la gestion
P.8 Por falta de Recursos humanos
Falta de medios y de personal. Escasa retribucion de los formadores, lo
DINRI P.9 que impide exigirles mas dedicacic‘.:n a la actividad, una vez finalizada la
misma
P.10 Por falta de tiempo y porque es un concepto relativamente nuevo
P.11
P.12 Por falta de tiempo y falta de personal gestor
P.13 Porque era una evaluacién cuantitativa i ahora se valora también la
calidad
P.14
P.15
P.16 Hace falta implicar otros entes
Porque falta la de implicacion decidida de la administracion (tal vez de la
P.17 inspeccion) quiza por falta de convencimiento en el modelo formativo

actual o en la misma necesidad de evaluar la transferencia

Tabla 29: Razones mencionadas por las instituciones de apoyo (CRP y/o SE) para
la no implementacion de otros instrumentos de recogida de informacién en la
evaluacion de los asesoramientos.

Ademas de los instrumentos, la mayoria de los responsables
de CRP’s (82.35%) creen que también se deberia implicar otros

agentes como fuentes para la recogida de informacién (Tabla 30).
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-

S 14 14 - 82.35%
NO 3 3-17.64%

Tabla 30: Valoracidn de las instituciones de apoyo (CRP/SE) sobre la implicacién de
otros agentes en la evaluacion de los asesoramientos.

En este sentido, les fue preguntado qué agentes deberian
incorporarse en el proceso de evaluacion del asesoramiento. De
los 70.58% que contestaron, casi todos, un 91.66% (Tabla 31)
sefalan que la inspeccion educativa debe incorporarse como
agente y fuente de informacidon en los procesos evaluativos
llevados a cabo por los CRP’s. La inspeccion educativa se sitda en
el terreno de la interseccion entre las escuelas y las autoridades
educativas y permite tener acceso a distintos grupos y servicios
que apoyan a las instituciones escolares (Silva, 2008). Antunez
(2009) nos sefiala que es un recurso desaprovechado, teniendo
en cuenta su proximidad a los centros y su contacto frecuente
con ellos proporcionan multiples oportunidades para reunir
informaciones relevantes y relevantes, obtenidas directamente
de los escenarios y contextos escolares, que pueden ayudar de
manera muy eficiente a calibrar los efectos de los programas de
formacion y también a mejorar su disefio e implementacion.
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NAEA: Nuevos Agentes en la Evaluacion del Asesoramiento

Inspeccioé educativa
La Inspeccién Educativa
Inspeccioé educativa
La Inspeccion Educativa
Inspeccioé educativa

27 Wl (5 Bacll Ao/ Rl 2o/ el
W N WU EWN R

Inspeccion
Externos al sistema
NAEA Inspeccion
P. 10 La inspeccion educativa
P11 Qui ha d‘avalu_ar tot el procés és Inspef:cié...
... pero qui ha d'avaluar és Inspeccio
P.12
P. 13 Centro de Recursos, Inspeccién
P.14
P.15
P.16 coordinacién con inspeccion
P17

Tabla 31: Sugerencia por parte de las instituciones de apoyo (CRP y/o SE) de nuevos
agentes en la evaluacion de los asesoramientos.

Segun las instituciones encuestadas, entre las dificultades
principales para la implicacion de la Inspeccidén Educativa, se
destacan la falta de tiempo y de recursos financieros (Tabla
32). No obstante, las respuestas indican, en general y como
también sefala uno de los encuestados, que la funcién de la
inspeccion educativa aun estd poco definida en este ambito. Asi,
su implicacion en los procesos evaluativos todavia depende de

cada inspector.

No obstante, un factor que dificulta la participacion de los
inspectores es la naturaleza que marca la funcidon de lainspeccion
educativa es la excesiva carga de trabajo, la complejidad de dicho
trabajo y, por lo tanto, la funcidn inspectora se caracteriza por
la exigente dedicacién. Asimismo, Silva (2008) afirma que en
esta funcion profesional se han depositado diversos propdsitos.
Por su naturaleza resulta dificil responder a todos ellos, primero

porque las actividades son muchas y ademds heterogéneas y
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segundo porque las demandas que se derivan de sus actividades
cotidianas son dificiles de definir y conciliar, con lo que afadir,
ademas, una funcién vinculada a la evaluacidon de la formacion

incrementaria y dispersaria sus tareas.

DINA: Dificultades para la Implicacion de Nuevos Agentes

P.1
P.2
P 3 Porque la funcion evaluativa de la Inspeccion no esta desarrollada y aun
depende de la voluntad de cada inspector sin garantia de continuidad
P.4 Por falta de tiempo, por otras prioridades
P.5
P.6
P.7 Porque son prioritarias otras actuaciones
P.8 Per falta de directrices i coordinaciones
DINA P. 9 Per falta de tempo
P. 10 por falta de tiempo y de tradicién en estas labores
P.11 Creiem que no és un tema prioritari per Inspeccié
P.12 Falta de recursos, voluntad, economia
P13 Porque se trata de un proceso muy complicado y hasta ahora la formacion
estd gestionada por agentes mas lejanos a la realidad
P. 14
P. 15
P. 16 Esta dindmica no se contempla
Porque falta la de implicacion decidida de la administracion (tal vez de la
P.17 inspeccion) quizd por falta de convencimiento en el modelo formativo

actual o en la misma necesidad de evaluar la transferencia

Tabla 32: Razones mencionadas por las instituciones de apoyo (CRP/SE) para la no
implicacion de nuevos agentes en la evaluacién de los asesoramientos.

Pasando a un nivel mas especifico del cuestionario, se preguntd a
las instituciones de apoyo que aun no habian llegado a evaluar la
transferencia de las acciones formativas desarrolladas mediante
la modalidad de asesoramiento, las razones para ello. En este
sentido, los encuestados indicaron, como principales dificultades,
la falta de participacion de los formadores después de acabada la
formacion, falta de dinero y, algunas veces, el desconocimiento
sobre los agentes y objetos de evaluacion (Tabla 33). Antunez
(2009) afirma que una de las complicaciones hacia la evaluacion

de los programas formativos es que el objeto de andlisis pocas
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veces se ha identificado de manera certera ni se ha orientado
hacia la busqueda de las informaciones mds relevantes. Ello se
da, como afirma el autor, porque en formacion permanente de los
profesionales de la educacion escolar® (FPPEE) hemos pasado de
no evaluar prdacticamente nada, o unicamente la mera asistencia

a las acciones formativas, a tratar de evaluarlo todo.

Por otro lado, los participantes de la investigacion también
aludieron a una cierta desorganizacion entre los drganos que
administran la educacion en Cataluia, en lo que se refiere a este

tema.

16 Antunez (2009) explica que las siglas FPPEE hace referencia a las
acciones formativas dirigidas a todas las personas que desarrollan actividades
educadoras en los centros educativos y no solamente a los docentes.
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DAETA: Dificultades para Aplicarla Evaluacion dela Transferencia

DAETA P.&

.12
13
14
£d5
.16
s 47

QO |W|T|TO|T

- Desde el Departamento de Educacion no se habia planteado hasta hace unos
dos afios.
- Porqué no se habia planteado tampoco en el Servicio Educativo
- Algunos centros educativos incluyen ésta evaluacion como evaluacién interna.
Quiza por falta de motivacion de los participantes
Esun proceso al que hay que llegar paulatinamente y siempre de manera
posterior al proceso de valoracion personal y de implementacion en el aula.
La transferencia nunca es inmediata (el mismo curso) y requiere la implicacién del
formador/a una vez finalizada la formacion, hecho que no se consigue tan
facilmente.
Cuestiones economicas. El importe de |la formacion deberia contemplar prever
una cantidad para financiar esta mayor dedicacion.
-Dificultad de concretar el objeto i los sujetos de la evaluacién
-Elaboracion de protocolos a seguir
-Falta de tiempo
No se da el caso

No creo que nos corresponda, es una responsabilidad del centro. Nuestra funcion
es ayudar en la elaboracidn de los instrumentos para el seguimiento y la
evaluacién a medio y largo plazo.

Ausencia de “acompanyament als centres al llarg del procés amb el formador/a i
després d'acabar la formacié per veure com estan aplicant el que han aprés, com
s'organitzen, qui ho impulsa, quins instruments fant servir per recollir els resultats
de les millores, etc.” Respuesta del Participante 12 a la pregunta 8.
la falta de tiempo, la dedicacién dispersa y las dudas del contenido

Tabla 33: Dificultades mencionadas por las instituciones de apoyo (CRP y/o SE) para
la implementacion de la evaluacion de la transferencia del asesoramiento.

Quiz3, dicha desorganizacion, a la que aludieron los encuestados,

sea causada porque la evaluacién de la transferencia es un

concepto relativamente nuevo. Por lo tanto, es posible que la

evaluacion de la transferencia todavia no tenga conquistada su

ubicacion en las acciones evaluativas llevadas a cabo por los

CRP’s.

Ademas de lo comentado por las instituciones de apoyo

encuestadas, éstas sugirieran otras estrategias y/o ideas hacia
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la mejora de la evaluacidon de la transferencia de las acciones
formativas en general y, en particular, aquellas llevadas a cabo
bajo la modalidad de asesoramiento. Los resultados muestran
(Tabla 34) que dichas instituciones consideran que la evaluacion
de la transferencia es un elemento importante hacia la mejora
de los programas formativos y de la calidad de la ensenanza.
No obstante, hay algunos aspectos que, segun ellos, deben
mejorar. Por una parte, la mejor definicion de la funcion de
la inspeccion educativa hacia una mayor implicacion en los
procesos evaluativos, puede ayudar en una mayor coordinacion
con el equipo directivo.

Por otra parte, el equipo directivo, a su vez, debe, segun los
participantes, implicarse mas tanto en el proceso formativo
como en su evaluacién, potenciando el vinculo de dicha
formacion y evaluacion al proyecto educativo del centro,
ademas de promover la concienciacion del profesorado de la
importancia de se evaluar la transferencia. Tal iniciativa coopera
hacia la evaluacién pues dota a los evaluadores de evidencias y/o
indicadores que orientan el proceso evaluativo.

Dichas estrategias, tal vez, contribuyeran hacia la mayor
implicacion de los agentes que participan de la gestion
y evaluacion de la formacién, creando en el seno de las
instituciones educativas la cultura evaluativa, donde fomentara
la constante preocupacién por la mejora de las actividades vy

acciones formativas y su relevante evaluacion.
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Bl
P.2

B3

P.4

P.'5

P.&6
B

P.8

SUMETA
P.9
P.10

P.11

P.12

P.13

P. 14

RS
P. 16

P17

...estem treballant en els diferents instruments d'avaluacio i intentat que hi siguin
presents tots els elemenst rellevants per analitzar la trasnferéncia.

Que los asesoramientos pudieran tener mas horas de duracion
Que los equipos del CRP i ELIC dispusieran de mas personal.
Que los centros educativos incorporen la "cultura" de la evaluacion, en el aspecto
positivo
Hacer un seguimiento a largo plazo de acuerdo con la implicacion del equipo
directivo y la inspeccion.
Potenciar el vinculo entre el proyecto educativo del centro y el programa de la
formacién (asesoramiento) a partir de una valoracion inicial (diagnéstica) que
mostrara la necesidad de la formacion asi como también la repercusion que se
prever (cambios organizativos y metodolégicos).
(también habria que valorarse mas la necesidad de evitar modelos personales y
potenciar mas los modelos de equipos ifo corresponsabilizados).

requiere la implicacién del formador/
coordinacién entre el equipo directivo, la inspeccion, el formador/aiel CRP i
también entrevistas i/o contactos con el profesorado

Con formacion dirigida al personal del CRP
Con formacion de los formadores
Con formacion a los componentes de las Comisiones del Plan De Formacion de la
Zona
Mejorar la formacion a los centros para poder ajustar su Plan de Formacion de
Centro

Un seguimiento por parte del equipo directivo de la transferencia de la formacion
dentro del propio centro
concretar molt bé els objectius amb el formador/a i planificar el procés de la
transferéncia des de l'inici de I'activitat de formacid

acompanyament als centres al llarg del procés amb el formador/a i després
d'acabar la formacio
Que los equipos directivos dirijan y trabajen por el proyecto educativo
Que haya buenos formadores
Que haya economia para sufragar el precio y el coste de una verdadera formacion

- Formadores bien formados y informados de lo que supone para el centro la
transferencia
- Profesorado concienciado de la importancia de la evaluacion de la transferencia
para su practica diaria
-Equipo directivo potente para llevar a cabo su plan de formacion en el centro

. Deberia haber un cambio en el modelo formativo que conlleva una mayor
calidad de la formacidn (incluida la formacion de los formadores)

La formacion deberia ser vinculante para el profesorado (como se sabe,
actualmente es voluntaria u un cierto sector del profesorado asiste sélo por la
obtencion del certificado que le dara méritos para el plus salarial de los estadios)
En tercer lugar, la evaluacion de la transferencia deberia hacerse con rigor

Tabla 34: Sugerencia por parte de las instituciones de apoyo (CRP y/o SE) para la
implementacidn de la evaluacion de la transferencia de los asesoramientos.
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CAPITULO V — VALORACION DE LOS
PROCESOS DE EVALUACION DE LA
FORMACION PERMANENTE DEL
PROFESORADO DESDE EL PUNTO DE
VISTA DE LOS EXPERTOS: Dificultades
y Propuestas.

1. ENTREVISTA A LOS EXPERTOS EN GESTION Y
EVALUACION DE LA FORMACION.

A la luz del andlisis de los resultados emergidos del cuestionario
dirigido a las instituciones de apoyo responsables de evaluar
los programas y acciones formativas dirigidas al profesorado,
fue elaborado un guidn de entrevista dirigida a los expertos en
gestidn y evaluacién de los programas de formacién docente. El
perfil de los entrevistados se caracteriza por tres catedraticos de
la Universidad de Barcelona y de la Universidad Auténoma de
Barcelona y tres profesionales de los Institutos de Ciencias de
la Educacion de estas universidades, que tienen como funcion
la preparaciéon de formadores para los programas y acciones

formativas, totalizando seis entrevistas.

A partir del andlisis de los resultados de las entrevistas dirigidas a
los expertos en gestidn y evaluacion de la formacidon, emergieron
las unidades de significado abajo descritas, que fueron
agrupadas en cuatro categorias: (1) Valoracion de la evaluacion
de la formacién actualmente (Tabla 35); (2) La formaciéon de
profesorado actualmente y propuestas de condiciones para el
disefio y desarrollo de las actividades de formaciéon (Tabla 36);

(3) Condiciones para favorecer la transferencia de la formacion:
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transferencia (Tabla 37) y; (4) Propuestas y condiciones para
favorecer la evaluacion de la transferencia (Tabla 38). Esta
misma clasificacién serd utilizada para exponer a continuacion

los resultados mas relevantes en el trabajo en dicho orden.
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-

VALORACION DE LA EVALUACION DE LA

-

-

FORMACION- ACTUALMENTE

111,

IS

[<}]

Q

© 1.1.2.
1.1.3.

2 3 1.2.1.

5 5

853

s £ 122

174

Genéricas

Objetivos

Agentes

Genéricas

Instrumentos

J G G Y
A s A a LA oA
~ DWW =

1.1.1.8.

1.1.2.1.
1.1.2.2.
1.1.23.

11.3.1.
1.1.3.2.

1.133.
1.21.1.
1.21.2.
1.213.
1.221.

1.222.

Constatacion de la inexistencia de evaluacion formativa; (6)
Caracteristicas del sistema formal de evaluacion; (12)

Proposicion acerca de una evaluacion rigurosa en el sistema informal; (2)
Constatacion de Inexistencia de la Evaluacion de los Aprendizajes; (2)
Constatacion de inexistencia de cultura evaluativa; (9)

Constatacion de la inexistencia de un sistema de evaluacion integrado; (6)
Constatacion de la insuficiencia de la evaluacion actual; (12)

Enfasis en la evaluacion de la satisfaccion; (9)

Finalidades de la evaluacion en el sistema formal; (3)
Objetivos de la evaluacion en el sistema informal; (3)

Objetivo principal de la evaluacion actual: rendicion de cuentas; (6)

Agentes de la evaluacion de la formacion en el sistema formal; (4)

Proposicion acerca de la existencia de un escalén mas bajo, dénde existe preocupacién por la
evaluacion de la formacion; (4)

Influencia de los recortes econémicos en los agentes de evaluacion de la formacion; (2)

Constatacion de la inexistencia de la evaluacion de la transferencia; (7)
Proposicion acerca de evaluacion de la transferencia en otros centros; (5)
Proposicion acerca de interés de evaluacion de la transferencia; (4)

Constatacion de la insuficiencia de los instrumentos empleados en la evaluacion de la
transferencia; (3)
Proposicion acerca de la elaboracion de instrumentos para evaluar la transferencia; (6)

Tabla 35: Unidades de significados relacionadas a las acciones de la evaluacidon de la formacion permanente de profesorado

actualmente.
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r

LA FORMACION DE PROFESORADO
ACTUALMENTE Y PROPUESTAS DE

2

~

CONDICIONES PARA EL DISENO Y
DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES

DE FORMACION

2.1. Administracion | 2.1.1.

212

21.3.

2.2. Propuestas [ 22.1.
genéricas 222

2.3.Relativasala | 2.3.1.
modalidad de 232

asesoramiento 233.
2.34.

2.35.
236.
231
238
239.
2.3.10.

Constatacion de inexistencia de deteccion de necesidades rigurosa; (9)
Constatacion acerca de la inexistencia de definicion por modalidades; (4)
Constatacion de la poca participacion del profesorado en el plan de formacion; (6)

Propuesta del aumento del namero de asesores capacitados; (1)
Objetivo de la formacion permanente: repercusion en el centro educativo; (7)

Criterios para el mejor funcionamiento del asesoramiento; (19)

Constatacion de la necesidad de asesoramientos mas largos; (3)

Constatacion acerca de razones para la asignacion de la modalidad asesoramiento; (16)
Constatacion de la Influencia de los recortes econémicos en los asesoramientos; (7)
Constatacion de la escasez de buenos asesores; (2)

Caracteristica del asesoramiento; (28)

Constatacion de pocas horas asignadas a los asesoramientos; (9)

Alteracion de la definicién de la modalidad asesoramiento; (2)

Constatacion de la alta cantidad de de asesoramientos asignados equivocadamente; (3)
Constatacion de la inexistencia de disefio estratégico en los asesoramientos; (7)

Tabla 36: Unidades de significado relacionadas a la formacidén de profesorado actualmente.
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CONDICIONES
PARA FAVORECER

3.

TRANSFERENCIA

DELA

-

3.1. Estrategias para favorecer la transferencia del Asesoramiento: Agentes; (25)

FORMACION
TRANSFERENCIA

3.2. Estrategias para favorecer la transferencia de la formacion: Acciones; (24)

3.3. Estrategias para favorecer la transferencia de la formacion: Condiciones/Barreras; (11)

Tabla 37: Unidades de significado relacionadas a las condiciones para favorecer la transferencia de la formacién.
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3

4. PROPUESTAS Y CONDICIONES PARA FAVORECER LA EVALUACION

DE LA TRANSFERENCIA

41. DETECCION DE

NECESIDADES | 411 Favorecer la Evaluacion de la Transferencia en el Proceso de Deteccion de Necesidades; (6)
4.2. EVALUACION INICIAL 4.21. Favorecer la Evaluacion de la Transferencia en el Proceso de Evaluacion Inicial; (3)
. 4.3. EVALUACION DE PROCESO ! 43.1. Favorecer la Evaluacion de la Transferencia Durante la Evaluacion Proceso; (5)
. 4.4. EVALUACION DE . = P
.. RESULTADOS: SATISEACCION | 44.1. Criterios de evaluacion de la satisfaccion; (3)
. 4.5. EVALUACION DE . s —
RESULTADOS: APRENDIZAJES 451. Propuesta hacia la Evaluacion de los Aprendizajes; (2)
4.6.1. Genéricas 46.1.1. Criterios/Requisitos para la evaluacion de la transferencia del asesoramiento; (13)
82 idrunvenitcs 46.21.  Propuesta de instrumentos 6ptimos para la evaluacion de la transferencia; (20)
o 46.22. Propuesta de instrumentos adaptados; (6)
46.31.  Propuesta de implicacion de la inspeccion educativa en la evaluacion de |a transferencia; (17)
46.32. Propuesta de agentes para la evaluacion de |a transferencia del asesoramiento; (22)
463. Agentes 46.33. Propuesta de involucrar todos los agentes implicados en el asesoramiento; (4)
4.6.34. Propuesta de [a permanencia del asesor acabado el asesoramiento; (3)
) 46.35. Propuesta de responsable de la evaluacion de la transferencia del asesoramiento; (3)
4.6. EVALUACION DE |
RESULTADOS: 464. Momentos . 464.1.  Propuesta de Momentos optimos para la para la evaluacion de la transferencia; (6)
TRANSFERENCIA 46.5.1.  Barreras para la permanencia del asesor después del asesoramiento; (6)

46.5.2. Barrera para evaluacion de |a transferencia; (30)
4.6.5.3. Barrera para evaluacion de la transferencia: coste; (6)
4.6.54. Barrera para evaluacion de la transferencia: tiempo; (3)

4.6.6.1. Propuesta de Evidencias para la evaluacion de la transferencia del asesoramiento; (12)
4662  Estrategias para la evaluacion de la transferencia del asesoramiento; (52)
46.6.3.  Propuesta de basar la evaluacion de la transferencia del asesoramiento en evidencias; (7)
46.64. Propuesta de evaluacion Individualizada/Adaptada; (8)

465. Barreras

46.6. Estrategias

(Propusstas) 46.6.5. Propuesta de mayor implicacion del centro; (2)
46.6.6. Propuesta de formacion a los agentes responsables por la evaluacion de la transferencia del
asesoramiento; (5)
4.7.  EVALUACION DE
RESULTADOS: 4.7.1. Relativas a la Evaluacion de Impacto (3)

IMPACTO

Tabla 38: Unidades de significado relacionadas a las propuestas y condiciones para favorecer la transferencia de la formacion.
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2. VALORACION DE LA EVALUACION DE LA FORMACION
ACTUALMENTE

2.1. Evaluacidn de la formaciéon de profesorado en general

En primer lugar, se ha detectado que actualmente la evaluacion
de las actividades de formacién dirigidas al profesorado no es
realizada de manera integrada. Es decir, los procesos evaluativos
realizados pueden ser divididos, atendiendo al agente promotor,
en dos tipos, que aqui los denominaremos formal o oficial
y, el otro, realizado a partir de la iniciativa interna. El sistema
formal o oficial de evaluacién de la formacién es el realizado
institucionalmente por la Administracion. Segun los expertos
entrevistados, dicho sistema de evaluacion es llevado a cabo

entre 3 y 5 afos, por parte del Departamento de Educacién.

“Bueno, por lo que conozco, desde el propio
departamento de ensefianza, que son los formales,
se hacen evaluaciones a muy largo plazo que son
de 3, 4 0 5 anos. Después de finalizado el plan de
formacion se hacen como grandes evaluaciones
formales finales de la consecucion de los planes
que se basan no solo en la recogida de informacion
de profesores participantes, sino también de los
agentes de formacion. Y participamos, digamos,
todos los ICE’s y los CRP’s damos nuestra opinion
en funcion del desarrollo de programas.” (E2)

El sistema formal de evaluacion tiene como principal objetivo
la rendicion de cuentas y la organizacion del proximo plan

de formacion. En este sentido, no pretende la mejora de las
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actividades formativas en curso y, en consecuencia, la mejora de
la labor de aquellos que participan, sino que tiene un caracter
mas sumativo o una finalidad formativa para la siguiente edicion

o plan de formacién.

“Eso es lo que hemos hecho, y, por tanto, eso
es una rendicion de cuentas [...] A un nivel muy
bdsico. Es una justificacion de presupuestos.” (E4)

“... lo que pienso es que es un sistema muy formal
muy, a largo plazo, muy externo a la formacion
y que se centra mds en la organizacion de las
actividades y no tanto en el impacto y en la
deteccion de las necesidades o en los aspectos,
digamos, mds nucleares de lo que es la formacion
y su repercusion.” (E2)

Es de conocimiento comun que muchas de las organizaciones
solo evaluan la satisfaccion de aquellos que participaron en
las acciones formativas (Pineda 2000, 2002, 2011; Antunez,
2009), pues a la medida que se avanza en los niveles evaluativos
(satisfaccidon, aprendizajes, transferencia e impacto), éstos se
convierten mas complicados debido a la naturaleza del objeto
evaluado y, en consecuencia, los recursos que se necesita para

llevarlos a cabo.

“... todo eso es muy caro.” (E3)

“Y ese procedimiento es muy costoso, ademds.”
(E2)

Sin embargo, avanzar hacia niveles mas profundos de evaluacién
esimportante siqueremos conocer la efectividad de la formacion.

Asi, y como veremos mas adelante, segun la opinidon de los
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expertos encuestados la evaluacion de las acciones formativas
resulta insuficiente, dado que evaluar la satisfacciéon de los
participantes no significa, de hecho, evaluar la formacion, sino
solo un primer estadio. Por lo tanto, para una evaluacion eficaz
es necesario conocer la incidencia de la accién formativa en el

centro educativo.

“Se tendria que facilitar eso de introducir un poco
la cultura de que es necesario evaluar resultados y
de ayudar...” (E3)

Aunque Beltrdnyotros (1999) seiialan que larendicion de cuentas
puede ser uno de los objetivos de la evaluacion, ello corresponde
a una de las caracteristicas de la evaluacion sumativa. Esta, como
destaca Cabrera (1999), tiene como finalidad primera valorar la
eficacia y eficiencia global del programa de formacién, mientras
que la evaluacidon formativa tiene como principal objetivo la
mejora del objeto evaluado. Para que se cumpla este ultimo es
necesario el acompafiamiento, en paralelo, de todo el programa
formativo, desde el disefio del plan de formacion hasta transcurrir
un determinado periodo de tiempo después de haber acabada la
accion formativa, contemplando todas las etapas evaluativas.

El sistema formal de evaluacidn se caracteriza por ser burocratico
y poco dirigido a la mejora del proceso formativo, dado que el
mismo solamente considera la asistencia como requisito para
la acreditacion del profesorado y cuenta con poca participacion
del mismo, tanto en la planificacién de las acciones formativas
como en sus respectivas evaluaciones, como se desprende de las

palabras siguientes:

“El sistema actual yo creo, claro, es que es
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mejorable [...] Y es, digamos, muy genérico, muy
estadistico o muy formal...” (E2)

“... hay muchas y muchas acciones formativas,
donde lo que se pide es pura asistencia, asistencia
regular...” (E1)

“... lo unico que se evalua es la asistencia...” (E5)

Por otro lado, el sistema formal de evaluacién Unicamente valora
la satisfaccion del profesorado participante, donde los criterios
estan entre el material utilizado en la accidon formativa, el horario

y, sobre todo, el desempeiio de la persona formadora.

“... la evaluacion se limita a determinar la
satisfaccion del usuario.” (E4)

“Se le pregunta si el contenido era adecuado, si
el contenido se puede aplicar en el aula, si las
sesiones son las correctas, si el horario ha sido el
correcto, si el formador ha estado a la altura de
lo que ellos esperaban.” (E6)

Los comentarios expuestos se encuentran en consonancia con
los cuestionarios dirigidos a los Centros de Recursos Pedagogicos
(CRP’s) de Catalunya. Hemos detectado que 100% los CRP’s
que respondieron la encuesta (20.73%) realizan la evaluacion
de la satisfaccion. De hecho, un 23.52% de estos llevan a cabo
solamente este primer nivel. Como comentamos anteriormente,
la evaluacion de la satisfaccion se trata del nivel evaluativo
mas realizado, quiza debido a la baja cantidad de recursos que
necesita, puesto que se trata de un nivel superficial de evaluacion.
No obstante, Cabrera (2003) aludiendo a los trabajos de Alliger
y Janak (1989), como comentamos en el andlisis bibliografico,
destaca el bajo valor predictivo de este nivel de evaluacion.
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En este sentido, destacamos la importancia en avanzar hacia
niveles mas profundos en la evaluacidon de resultados (Pineda,
2002), pues para conocer la efectividad de la formaciéon en el
centro educativo resulta imprescindible verificar la aplicacion de
los conocimientos, habilidades y destrezas, logradas durante el
desarrollo de una accion formativa, en el contexto de trabajo del

profesorado.

Asi, detectamos que el éxito de la formacidén, muchas veces,

depende, de la actuacién de la persona formadora.

“Depende de lo divertido que sea el formador...”
(E4)

“...aquivaloramos el formador para saber si habia
gustado o no habia gustado a los asistentes...” (E6)

En esta linea, a juicio de los expertos entrevistados, parece que
el sistema formal de evaluacion esta caracterizado, sobre todo,
por ser insuficiente. Es decir, teniendo en cuenta que el objetivo
de la evaluacidn de las acciones formativas es la mejora de de
todo el proceso formativo y, en consecuencia, la mejora de la
practica docente, esta claro que dicha evaluaciéon no alcanza
dichos objetivos, dado que ésta presenta como unico objetivo la

redicion de cuentas.

“... la experiencia que tenemos aqui, en Espana y
en Catalufa, en evaluacion de la formacion y [...]
yo diria que es escasa, es insuficiente... (E1)

“
.

en realidad no se estdan evaluando estos
programas...” (E3)
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“.. desde que llevo yo, que es desde 1995, que
llevo formacion permanente de profesorado y
gestion de formacion permanente, hasta ahora no
evaluamos prdcticamente nada...” (E6)

Tratdndose de la iniciativa interna de evaluacién, ésta se
establece por un cuidado de aquellos que se preocupan por
el proceso formativo y, sobre todo, sobre su incidencia en el
centro educativo. Sin embargo, dicho sistema evaluativo no esta

previsto desde el Departamento de Educacion.

“Qué no estan obligados, jcuidado! Porque el
marco general no te lo exige”. (E4)

“Actualmente el departamento, que es lo que
bdsicamente encarga actividades de este tipo,
es que simplemente con algunas indicaciones de
temas, o de dreas, o de prioridades, pero nunca
exigiendo ningun tipo de vivencia o de actividad
evaluativa, éeh? A pesar de ello, se llevan a cabo,
pero por voluntad propia y no porque el sistema
prevé.” (E2)

Por lo tanto, segln parte de los expertos encuestados y desde
una perspectiva interna, se destaca un creciente interés por
avanzar hacia los otros niveles de evaluacién, sobre todo, de
la transferencia. Cabe destacar que los expertos que aluden a
dicho interés por evaluar la transferencia de la formacién son
aquellos que estan, efectivamente, en el trabajo de la gestion
y evaluacion de los programas de formacidn permanente de
profesorado, como es posible verificar en la etiqueta de unidades
de significado “Proposicidon acerca del interés de evaluacion de
la transferencia” con el cddigo 1213 en la tabla de frecuencia a

continuacion (Tabla 39).
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PRIMARY DOCS

CODES 1 2 3 4 5 6Totals

1111 -Constatacion 3 3 3 0 O O

1112 -Caracteristic 1 4 0 4

1

2

1113 - Proposiciona 0 2 0 0O 0 O

1114 - Constatacion 1 0 O
1115 - Constatacion 2 0 O
1116 - Constatacion 0 2 2
1117 - Constatacion 5 1 1
1118 - Enfasisenla 1 1 1
1121 - Finalidadesd 0 2 O
1122 - Objetivosde 0 1 O
1123 - Objetivoprin 1 0 O
1131 - Agentesdela 0 2 1
1132 - Proposiciona 3 0 O
1133 - Influenciade 1 0 O
1211 - Constatacion 2 0 1
1212 - Proposicibona 0 0 1
1213 - Proposicibna 0 0 O
1221 - Constatacion 1 1 O

1222 - Proposiciona 0 0 O

211 - Constataciond 0 1 O

212 - Constatacibna 1 0 O
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213 - Constataciond 0 0O O 5 0 0 51
221-Propuestadel 1 0 0 0 O O 11
222 - Objetivodela 2 1 1 0 2 2 85
231 -Criteriospara 2 0 0 12 4 0 18 3
2310-Constatacion 0 O 1 0 2 5 8 3
232 -Constataciond 2 0 0 0 1 0 3 2
233 -Constataciona 0 0 0 4 3 9 16 3
234 - Constataciond 0 0 0 2 0 5 7 2
235-Constataciond 1 1 0 0 O 0 2 2
236 - Caracteristica 11 9 8 0 0 0 28 3
237 - Constataciond 5 0 0 0 2 2 9 3
238 - Alteracionde 1 0 0 0 0 O 11

239 -Constataciond 0 O 0 2 1 0 3 2

31 - Estrategiaspar 0 1 7 2 9 4 23 5
32 - Estrategiaspar 0 0 6 3 8 4 21 4

33 - Estrategiaspar 0 2 2 0 0 6 10 3

411 - FavorecerlaEE 0 0 O 4 2 1 7 3
421 - FavorecerlaE 0 0O O 1 0O 2 3 2
431 - FavorecerlaEt 0 0 O 2 1 2 53
441 - Criteriosdee 1 0 0 1 0 1 3 3

451 - Propuestahaci 0 0 0O O O 2 21

=
(@)
D
o
w
=
B
D

4611 - Criterios/Req 0

4621 -Propuestade 4 6 2 3 1 4 20 6
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4622 - Propuesta de
4631 - Propuesta de
4632 - Propuesta de
4633 - Propuesta de
4634 - Propuesta de
4635 - Propuesta de
4641 - Propuesta de
4651 - Barreras para
4652 - Barrera para
4653 - Barrera para
4654 - Barrera para
4661 - Propuesta de
4662 - Estrategias p
4663 - Propuesta de
4664 - Propuesta de
4665 - Propuesta de
4666 - Propuesta de

471 - Relativas a la

0 0 01 2 3
4 0 0 0 0 2
7 6 0 4 2 12
01 3 2 0 O
0 1 1 0 0 O

2 0 2 2 5 1
0 9 16 5 14 13

3 2 2 0 0 O

0 5 3 0 0 O

1 0 0 0 0 3

52

4 2

Totals

Propia.

75 82 75 100 74 133 539

Tabla 39: Tabla de frecuencias de las unidades de significados. Fuente: Elaboracion

“si ya bajamos a situaciones mds técnicas, si es
cierto que tenemos comisiones, que tenemos
servicios educativos, que tenemos grupos que
estdn muy preocupados por la calidad...” (E4)
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“En cuanto a la evaluacion de la transferencia
o del impacto de la formacion en el aula se
estd empezando a trabajar hace dos afos [...]
Ultimamente se estdn dando instrucciones a los
formadores y a los gestores de formacion para
que evaluen si el profesor asimild los contenidos y
si existe transferencia de lo aprendido a la clase.”
(E6)

Dichos expertos corresponden a un 50% de los entrevistados.
Estos aludieron al tema de interés por evaluar la transferencia
de la formacion un total de cinco veces. Aunque dicha frecuencia
parezca baja cuando comparamos con otras unidades de
significado, sobre todo aquellas que fueron comentadas entre
dieciocho y cincuenta veces, dicha unidad de significado destaca
una determinada relevancia, pues el colectivo que a ella se
refiere — aquellos que estan insertos en la labor diaria de la
planificacion y evaluacion de los planes de formacion — sefiala
una preocupacioén hacia la efectividad de las acciones formativas.

En este sentido, hay un importante sector de profesionales,
responsables de la planificacion y desarrollo de las acciones
formativas, que si se preocupan por una evaluacién mas rigurosa,
intentando verificar la incidencia de la formacion en el centro
educativo, tal y como ha aparecido en las entrevistas.

Teniendo en cuenta que dicho proceso evaluativo no es
contemplado, o bien exigido, desde el departamento de
educacién, lo enunciaremos como una iniciativa interna que es
llevada a cabo por los responsables de las acciones formativas.
Esta claro, ante la voz de los participantes de esta investigacion,

que dicha iniciativa interna de evaluacion tiene como objetivo
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la mejora de la accion formativa, como la adecuacion de la
modalidad formativa, suficiencia de los recursos (financieros,

humanos y materiales)

“... las actividades que, de hecho, hacemos cada
vez que se lleva a cabo una actividad de formacion
si realmente tiene como consecuencia, lo que
has dicho, es decir, la continuidad de la propia
actividad, la continuidad de la colaboracion de
determinado formador, en fin, relevancia de los
materiales, el cambio de modalidades; si pasamos
un curso presencial a on-line o semi presencial.
En fin, todas las decisiones, digamos, de mejora
directa para cada una de las actividades...” (E2)

Por otro lado, segln los expertos y protagonistas del proceso
evaluativo, la iniciativa interna de evaluacion estd mas dirigida a
aquellas modalidades formativas que son llevadas a cabo en el
propio centro educativo.

“Después, ciertamente hay zonas, hay servicios
que se han tomado la evaluacion, muy en serio y
han desarrollado programas, mds a fondo. Sobre
todo en determinadas modalidades formativas.
No en cursos. La evaluacion de los cursos se limita
a la satisfaccion del usuario, pero quiza si en los
temas de asesoramientos a centros. Ahi si que ha
habido un poco mds de implicacion.” (E4)

Traselanalisisdelos cuestionariosdirigidosalos CRP’s, percibimos
una consonancia con el comentario expuesto, pues mientras
que en la evaluacidon de las acciones formativas en general un
29.41% evaluan la satisfaccion, aprendizajes y transferencia, en
las evaluaciones dirigidas a la modalidad de asesoramiento este

numero crece a un 41,17%.
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Para Broad Newstrow (2002: 106) “la formacion en el puesto
de trabajo, o la formacion incorporada a las funciones del
puesto, constituye la forma mds eficaz para lograr los nuevos
comportamientos deseados”. Dicho autor establece este factor
como elemento fundamental a ser definido antes de la formacidn,
pues las acciones formativas desarrolladas en el mismo local de
trabajo contribuyen a la transferencia de estos aprendizajes a la

labor diaria.

“... las comisiones de los planes de formacion de
las zonas educativas deciden qué formaciones
se hardn en los centros cada afo. [..] si la
Administracion tiene que gastar dinero, - y lo
que tiene es poco - es para que repercuta en
los centros y, para ello, la modalidad reina es el
asesoramiento.” (E6)

Los resultados muestran, por lo tanto, el énfasis puesto en
la modalidad de asesoramiento, dada su caracteristica de
desarrollarse en el propio centro educativo, lo que contribuye
hacia la transferencia de la formacidon a la practica docente
diaria. Asi, y teniendo en cuenta la actual crisis econémica,
consideramos que evaluar mas profundamente las acciones
formativas desarrolladas en el propio centro educativo es una
actitud coherente, en tanto que prioriza los recursos disponibles
para aquellas acciones que presentan mas posibilidades de
cambio. Dichas modalidades son consideradas estratégicas,
pues se adaptan a la realidad particular del centro educativo,
favoreciendo, ademads, la transferencia de la formaciéon a la
labor diaria del profesorado. En este sentido, se concibe que
verificar la efectividad de dicha accion formativa constituye
una importante estrategia para que se aplique los aprendizajes
y, en consecuencia, se solvente las necesidades formativas
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anteriormente detectadas.

2.2. Evaluacion de la transferencia de la formacion de
profesorado actualmente.

En lo que se refiere a la evaluacion de la transferencia de Ila
formacidn, segun los expertos entrevistados, en estos momentos
practicamente no se esta realizando. Segun éstos, sobre todo
aquellos que actuan en la gestidon de los planes de formacion,
ello se debe al hecho de que la evaluacion de la transferencia es
un tema novedoso hacia los centros educativos.

“..evaluacion real de resultados, que es la
evaluacion de la transferencia no se estd
haciendo.” (E3)

“Pero, podriamos decir que eso es un esfuerzo
de hace solo cuatro afios y que todavia no es
extensible... (E6)

Anteriormente, los planes de formacién contemplaban la
formaciéon individual del docente. Por ello, el objetivo de la
evaluacion era conocer la satisfaccion que el profesorado
participante tenia referente a la accion formativa que habia

participado.

“..fundamentalmente, hasta ahora, la formacion
se ha planteado como una formacion individual
del profesor. [...] Y, claro, desde un enfoque de
formacion individual lo que interesaba era saber
si esta persona estaba satisfecha con el curso que
habia recibido.” (E6)
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En este sentido, y con el objetivo de favorecer el cambio
educativo en las escuelas, la Administracidon esta priorizando las
acciones formativas desarrolladas en el propio centro educativo,
con el objetivo de que dichas acciones repercutan en la escuela.
Adema3s, se considera las acciones formativas llevadas a cabo en
el propio centro educativo como acciones estratégicas, pues se
construyen a partir de necesidades concretas de un determinado

centro educativo.

“... lo que se ha primado son los asesoramientos y
creo que la politica que decide este planteamiento
es correcta. Es decir, si queremos que haya un
cambio, vamos a ir donde se puede producir, que
es en los centros y vamos a intervenir para que,
de alguna manera, se puedan hacer cambios
cualitativos.” (E5)

Sin embargo, podriamos considerar que, en estos momentos, el
proceso de evaluaciéon de las acciones formativas pasa por un
momento de transicidn, pues aunque se manifieste un creciente
interés por evaluar la transferencia de la formacidn, todavia los
instrumentos empleados son referentes a la evaluacion de la
satisfaccion.

“En estos momentos lo que estd perfeccionado es
el de satisfaccion porque llevamos muchos anos.”
(E6)

Hemos constatado, a través de los cuestionarios contestados por
los CRP’s, que los instrumentos que valoran la satisfaccion del
profesorado participante en los asesoramientos son clasificados
por la mayoria de ellos (52.94%) como “buenos”, en una escala de

insatisfactorios, mejorables, buenos y excelentes. No obstante,
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en términos relativos, el cuestionario de satisfaccion, cuando
comparados a los informes del formador y equipo directivo,
puedeydebe ser mejorado, comoinformaun41.17% de los CRP’s
encuestados. Un 64.70% creen que el Informe del Formador vy el
Informe del Equipo Directivo son, también, buenos, mientras que

35.29% creen que son mejorables.

Sin embargo, aunque los instrumentos de evaluacion de los
asesoramientos sean considerados buenos por los CRP’s
participantes, un 91.11% de éstos sefialan que seria deseable la
utilizacion de instrumentos mas cualitativos hacia la recogida de
informacidn y posterior evaluacién de los asesoramientos. Entre
éstos, podriamos destacar como mas sefalados las entrevistas
(41.17%). De éstos, casi la mitad (42.85%) sugieren que las
entrevistas sean con el equipo directivo y otro 42.85% entrevistas
con el profesorado participante.

En este sentido, y con el propdsito de convertir la evaluacion
en un proceso mas relevante, consideramos importante una
mayor participacion del profesorado implicado en la evaluacion
de los programas formativos. Dicha participacion convierte la
evaluacion en un proceso de responsabilidad compartida entre

aquellos que tienen interés por la mejora de la calidad educativa.

No obstante, dada la naturaleza de la evaluaciéon de la
transferencia y, por supuesto, los instrumentos necesarios para
la realizacion idonea de ella, ésta es considerada, por los expertos
en evaluacidon, como inviable.

“Evaluar la transferencia es, de todas, digamos,
quizd, la modalidad mds costosa en cuanto a
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tiempo y fuentes.” (E2)

Segln, Martinez (2002) la combinacién de instrumentos
cualitativos y cuantitativos puede proporcionar una visidon
complementaria del fendmeno investigado y que para la mejor
compresiones preferible utilizar los dos tipos de instrumentos. Los
CRP’s, a su vez, y en consonancia con los expertos entrevistados,
indican que las principales barreras hacia la implementacién de
instrumentos mas cualitativos son, principalmente, la falta de
recursos humanos y de tiempo. Sin embargo, consideramos que
la implementacién de instrumentos cualitativos en la evaluacion
de las acciones formativas llevadas a cabo bajo la modalidad de
asesoramiento es una estrategia 6ptima, hacia el conocimiento
de la efectividad de la formacion, dada la naturaleza de la
misma, dado que dicha evaluacién requiere la verificacion en
el propio entorno de trabajo del profesorado participante. Para
llevar a cabo, constatamos, todavia a juicio de los entrevistados,
la ausencia de una cultura evaluativa, sobre todo en lo que
corresponde a la evaluacion de la transferencia. Por ello, dicho
tema novedoso se convierte en una barrera hacia la evaluacién

de la transferencia de la formacion.

“En las escuelas no es facil que se abran, que
se sinceren, que expliquen para qué les sirvio el
asesoramiento. [...] Yo creo que un obstdculo
es ese, de tipo cultural que es de explicar lo que
realmente paso en el asesoramiento” (E1)

“nunca se ha involucrado al profesorado, la
cultura evaluativa no ha prosperado, y no hay una
demanda desde los centros para llevarla a cabo...”
(E4)
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En este sentido, consideramos que es importante Ia
sistematizacidon de dicha evaluacién, bajo la responsabilidad de
los centros educativos, puesto que es alli donde se desarrolla
la accién formativa. Por otro lado, la reglamentacién de la
evaluacion por parte del Departamento de Educacion, puede
promover la concienciacion de la transferencia de la formacioén a

la practica diaria, a través de su posterior evaluacion.

Por otro lado, dado el creciente interés por evaluar la
transferencia de la formacién que comentamos anteriormente,
los responsables de planificar y evaluar los planes y acciones
formativas, a través de una experiencia piloto — que tenia como
objetivo la preparacion de diversos agentes para la evaluacion
de la transferencia - promovieron formacion a los implicados
en el proceso de formativo, con el objetivo de que el propio
centro educativo sea capaz que construir sus instrumentos de

evaluacion de la transferencia.

“.. desde el ICE hicimos una formacion dirigida
principalmente a los agentes que intervienen en la
formacion como son: los directores, los formadores
y los gestores de la formacion. La formacion se
hizo con la idea que los agentes fueran capaces de
elaborar sus propios instrumentos de evaluacion.
[...] Se estdn elaborando unos instrumentos de
evaluacion para comprobar esta transferencia...
(E6)

Se constata, asi, el interés en evaluar la transferencia de la
formacion permanente de profesorado, por parte, sobre todo,
de aquellos que son responsables de planificar y evaluar las

acciones formativas.
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Teniendo en cuenta que la transferencia de la formacion a la
labor diaria se hace, por supuesto, en el mismo local de trabajo,
la verificacidn de dicha transferencia debe implicar aquellos que
comparten tal ambiente. Broad y Newstrow (2002), Moreno
(2009) y Pineda (2011a) incluyen en este proceso de evaluacion,
ademas de los participantes, los companeros de trabajo, el
superior, los formadores y, en algunos casos, la direccidon de la

organizacion.

En base al andlisis bibliografico y dada la naturaleza compleja y
Unica de cada centro educativo, consideramos relevante que cada
uno de éstos se haga responsable de evaluar la transferencia de
la formacidn realizada en su contexto, desarrollando sus propios
instrumentos de recogida de informacién e involucrando tal
proceso evaluativo en la dindmica del centro educativo.

“Es clave que la direccion conozca y apuesta por
una evaluacion de los asesoramientos que se
hacen en su centro educativo.” (E6)

Sin embargo, teniendo en cuenta que la evaluacidon de la
transferencia es un tema novedoso hacia los centros educativos,
segun los expertos entrevistados éstos todavia no estan
preparados para ello. En este sentido, y quiza debido a la actual
crisis econdmica, se estan priorizando otros temas formativos
en lugar de la debida preparacion de los centros educativos.
Algunos de los expertos entrevistados consideran que los centros
de recursos pedagdgicos deberian auxiliar las escuelas en esta

evaluacion, pero no siempre tal auxilio es eficaz.

En estos momentos, como es muy nuevo y
estamos empezando a cambiar la cultura y que
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entren en el tema de la evaluacion. El formador
estd entrando bien porque es su trabajo, ¢no? Y
estd potenciando. Los directores de centro no
estdn concienciados y yo creo que se necesitaria
una formacion a los directores de centro, que es
lo que nosotros pretendemos hacer. [...] Al haber
pocos recursos se priorizaron otras formaciones
y se conto con los centros de recursos para que
acompanaran los centros educativos en sus
planes de formacion de centro. [...] Los protocolos
de evaluacion inicial, de deteccion de necesidades
de formacion, de sequimiento y de transferencia
son elaborados en su mayoria por los centros de
recursos con la ayuda de los ICE’s. Debo reconocer
que no todos los centros de recursos hacen estas
tareas y algunos improvisan o salen como pueden
de la situacion. (E6)

Cabe destacar que el experto entrevistado (E6), que aporta
informaciones relevantes al interés por evaluar la transferencia de
la formacidn, pertenece al perfil de aquellos que se encuentran,
de hecho, en la practica diaria de la gestién y evaluacion de los
programas de formacidon permanente de profesorado, incluso de

la evaluacion de la transferencia.

Los entrevistados corresponden a expertos tanto de la formacion
como en gestidon y evaluacién de la formacion. En este sentido,
debido la diferencia entre los perfiles de los participantes, en
algunos puntos importantes de de las entrevistas se ha producido
una diferencia en el discurso. Cabe destacar, que dichos discursos
no se contradicen, sino que, en el caso de los entrevistados que
ocupan cargos en los Institutos de Ciencias de la Educacion (ICE),
proporcionan informaciones mas extensas y ajustadas al objeto
de estudio, frente a las reflexiones de los expertos en evaluacion

de la formaciéon, que ofrecen reflexiones mas genéricas y los
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responsables de los ICE’s, tal vez por su rol, tratan el tema con

mayor concrecidn y sugieren mas propuestas.
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3. LA FORMACION DE PROFESORADO ACTUALMENTE.
PROPUESTAS Y CONDICIONES PARA EL DISENO Y
DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE FORMACION.

Aunque el principal objetivo de este trabajo esté en la
evaluacion de la transferencia de la formacion de profesorado,
los participantes, como era de esperar, aportaron informaciones
importantes sobre los principales temas que se ven implicados
por los planes de formacidn docente.

Segun los participantes de la investigacidon, el proceso de
deteccidon de necesidades es mejorable en lo que se refiere a la
recogida de informaciones mas relevantes al contexto de cada

centro educativo.

“... no se sabe exactamente lo que se quiere o lo
que se necesita. Y silo sabe un grupo, la necesidad
no estd compartida...” (E5)

“Muy a menudo detectamos, en los centros donde
vamos o en las peticiones que nos vienen, que no
ha habido una participacion de todo el centro o en
todo caso que no responde a las necesidades del
centro.” (E6)

Ademas de lo expuesto por los expertos entrevistados, o quiza
en consecuencia, segun éstos los programas de formacién
permanente de profesorado no presentan objetivos previos
evaluables.

“’la actividad tiene objetivos previos? jCasi
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nunca! [...] S6lo disponen de una semana al afho
para que digan qué formacién quieren, a partir de
unos cuestionarios.” (E4)

Consideramos que para gue la evaluacion de los programas de
formacidon permanente de profesorado se realice de manera
idonea es fundamental fijar los objetivos adecuadamente,
pues, y en consonancia con Castillo y Cabrerizo (2006: 73)
“la formulacion del objetivo define qué es lo que se pretende
lograr y, por tanto, qué es lo que hay que evaluar”. Teniendo
en cuenta que los objetivos formativos deben estar basados
en las carencias formativas detectadas o, incluso, en proyectos
relevantes al desarrollo de los centros educativos, es importante
que el progreso de las acciones formativas sean basadas en la
persecucion de objetivos claros y evaluables. La ausencia de un
analisis de necesidades riguroso, asi como de dichos objetivos,

compromete la transferencia de los aprendizajes.

Como hemos comentado anteriormente, en el estudio
bibliografico de este trabajo (Cabrera, 2003; Pérez Juste, 2006;
Moreno, 2009 y Pineda, 2011) es en la deteccién de necesidades
que se hacen evidentes las carencias formativas y es tomando
como base dichas carencias, que se establecen los objetivos que
sequierealcanzarconel programaformativo. Para GairinyBarrera
(2009) son necesidades las que delimitan y permiten concretar
los objetivos curriculares de la formacion y con ellos los demas
elementos del programa formativo: contenidos, actividades,
estrategias metodoldgicas, sistema de evaluacion, entre otros.
Por lo tanto, un proceso de deteccidon de necesidades poco
riguroso puede comprometer la transferencia de la formacién a

la practica diaria.
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Ademds de lo comentado, hemos detectado, a través de los
comentarios de los entrevistados, que el analisis de necesidades
cuenta con poca participacion del profesorado participante v,
en eso, muchas veces la orientacion hacia el tema formativo es
indicado por jefes de estudios o, incluso, por la preferencia por la

persona formadora que ira mediar el asesoramiento.

“Detectamos que la formacion solicitada la pide el

jefe de estudios, o el coordinador pedagdgico, o el
director del centro por una moda... Incluso por un
formador que les gusta...” (E6)

Enlo que se refiere a la carencia de una deteccidon de necesidades
rigurosa, ésta fue la unidad de significado mdas comentadas por
los expertos entrevistados. En un total de 18 comentarios sobre
la administracion de los programas de formacidon permanente
de profesorado (tabla 36), la “constatacion de inexistencia
de deteccidon de necesidades rigurosa” detiene 50% de los

comentarios (unidad de Significado 211 — tabla 39).

Teniendo en cuenta que las necesidades formativas que deberian
ser detectadas corresponden a las carencias del profesorado
participante, resulta contradictorio que este colectivo tenga poca
participacion en el proceso de analisis de necesidades, dado que
son ellos los que llevan a cabo la tarea cotidiana de ensefar. Por
ello, consideramos de fundamental importancia la puesta en
marcha de procesos de deteccidn de necesidades mas rigurosos
y contextualizados a cada centro educativo, y que consideren
una participacion mas significativa del profesorado, dado que
ello, contribuye hacia la transferencia de los aprendizajes a la

practica docente diaria.
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Tras el analisis de las memorias evaluativas del ICE de la
Universidad de Barcelona, hemos detectado que la modalidad
asesoramiento es la mas solicitada por centros educativos, con
casi un 30%. Uno de los participantes, del ICE de la Universidad
Autdénoma de Barcelona, sefiala que lo mismo ocurre en dicha
Universidad. Sin embargo, ésta y otros expertos indican que
la preferencia por la modalidad asesoramiento se debe a una
priorizacion por parte de la Administracién. Ello nos hace creer
que tal preferencia por la modalidad asesoramiento es extensible
a otros ICE’s.

“Es la mds solicitada lo es por exigencias de la
normativa, porque si tu pides otra no te la daran.”
(E5)

Percibimos, asi, una diferencia en el discurso generado por los
entrevistados. Los participantes que tienen un perfil de expertos
en gestidn y evaluacién de la formacion (E1; E2y E3) sefialan que
las razones para el asesoramiento ser la modalidad mas solicitada

se deberia darse por las caracteristicas inherentes a ésta.

“Porque el asesoramiento busca cubrir una
necesidad sentida por las escuelas. [...] es la que
tiene mds efectos inmediatos en la prdctica y tiene
mds efectos inmediatos porque es seguida por la
mayoria de los profesores del claustro...” (E1)

En cambio, los participantes que trabajan en los ICE’s (E4; E5 y
E6) y que, por ello, se encuentran en el entorno que implica la
elaboracion y evaluacion de los planes de formacidén, aportan,
como comentamos anteriormente, que la principal razén para la
asignacion de la modalidad se debe a una priorizacién por parte
del Departamento de Educacion.
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“... porque la normativa y las instrucciones sobre
la formacion apoyan este tipo de formacion...”
(E6)

Esta claro que la priorizacién de la modalidad asesoramiento,
por parte de la Administracién, se debe a las caracteristicas
que ésta presenta. Sin embargo, dicha priorizacidn provoca la
peticion de asesoramientos que, en realidad, las necesidades
formativas del respectivo profesorado serian mejor solventadas
bajo otra modalidad. Ello, afiadido a la ausencia de un analisis de
necesidadesriguroso, generaunaaltacantidad deasesoramientos

asignados equivocadamente.

“.. si analizaras, yo diria que, entre el 70 y el 80%
de las actividades del ultimo curso que se llaman
asesoramientos, no son asesoramientos... (E4)

En consecuencia, muchos asesoramientos parecen ser asignados
equivocadamente. Es decir, la priorizacion por parte de la
administracion por las modalidades de asesoramiento, asi como
la ausencia de un analisis de necesidades riguroso, promueve
la asignacion de acciones formativas bajo la modalidad
asesoramiento, aunque ésta no sea la modalidad mas adecuada.

“Pero no creo que haya que darles un
asesoramiento cuando ni se han planteado que lo
necesiten.” (E5)

Ill

En este sentido, y siguiendo el “efecto domind” caracteristico
de la cadena de niveles de los planes formativos, el disefo
estratégico — tan caracteristico de los asesoramientos es

seriamente comprometido.
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“... si estuviera orientada a la aplicacion, dentro
de la peticion ya estaria pensado como lo voy
a aplicar, cémo lo voy a llevar al aula y a que
necesidades responde...” (E6)

Sin embargo, antes de seguir con las aportaciones de los
participantes que influyen en el disefio estratégico de los
planes y acciones formativas, nos cabe definirlo. Concebimos el
disefo estratégico como un conjunto de acciones y decisiones
relevantes al plan formativo o accion formativa que tengan como
principal objetivo la solucidn de las necesidades formativas, a
través de la aplicacion de los aprendizajes adquiridos, por parte

del profesorado participante, tras la formacion.

El disefio estratégico también puede verse afectado por la baja
cantidad de horas que se asigna a los asesoramientos. En este
sentido, los expertos entrevistados que actualmente se dedica
poco tiempo a esta modalidad.

“Fijate como se establece Ila categoria
asesoramiento; te llaman y te dicen “Venga usted
y nos hace un asesoramiento, pero tiene que ser
15 horas. EI ICE o el Departament no nos permiten
mds [...] Entonces, es poco tiempo.” (E1)

Esta claro que, para que los asesoramientos puedan satisfacer las
necesidades formativas del centro educativo, es imprescindible
que las horas asignadas para ello cumplan los requisitos de

suficiencia.

Segun uno de los participantes de la investigacion, el disefio
estratégico, caracteristico de esta modalidad, estd comprometido
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por las “modas” establecidas por la Administracion.

“A menudo nos damos cuenta que son modas. El
propio departamento de educacion creo que es
culpable de estas modas y yo soy testigo de estas
modas porque yo llevo mucho tiempo asesorando
y estando en las comisiones que deciden qué
formacion vamos a dar. El afo pasado la moda
era tecnologias, 1 x 1. ¢Por qué era tecnologias,
1 x 1? Porque el departamento de educacion
hablo de las tecnologias y queria implantar los
ordenadores en todas las aulas. Hemos cambiado
de gobierno. En este cambio de gobierno, el 1 x
1 no interesa. Han bajado, drdsticamente, las
peticiones de nuevas tecnologias este ano. Si el
afio pasado era de 80%, han bajado al 10% porque
hay profesores que se mantienen. En cambio,
ha subido, espectacularmente, “comprension
lectora” y “expresion escrita”. Todo eso ha subido
espectacularmente este afo, épor qué? Porque
nuestra consejera a puesto el acento en esto.
Cuando el departamento de educacion puso el
acento en “mediacion, convivencia y conflicto”
todo era “mediacidon, convivencia y conflicto”.
Hace dos o tres afos fueron las “competencias
basicas”. No teniamos suficientes formadores
para dar respuesta. Es decir, son como modas.
Nosotros, como ICE, nos preparamos para tener
formadores sobre los temas que puede haber
peticiones de formacion. Y, a menudo, estas
modas van tan rdpidas que a nosotros no nos da
tiempo de tener profesionales preparados para
dar respuesta a estas peticiones. Es lo que quiero
decir, que no estd dedicada a la aplicacion.” (E6)

Cabe destacar que el asesoramiento es una modalidad formativa
construida a la medida, de acuerdo con las necesidades del
profesorado. Para (Moreno, 1997: 331) el asesoramiento
se encaja a la realidad de la escuela como una importante
herramienta formativa, pues los aspectos estructurales no
explican, unicamente, los acontecimientos de un centro educativo,
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sino los procesos dindmicos en las organizaciones educativas los
que poco a poco han adquiriendo una importancia relevante. En
este sentido, el asesoramiento debe basarse, sobre todo, un una
necesidad sentida por el profesorado.

“..el asesoramiento busca cubrir una necesidad
sentida por las escuelas. Una accion formativa
que se vincula con las preocupaciones de este
equipo docente. No es una accion formativa
indiscriminada que se ofrece a todos los centros
escolares igual, sino que surge a demanda de un
centro escolar que percibe problemas que son
propios y para ellos es muy importante que se
considere el contexto en el que se desarrolla la
accion...” (E1)

Por ultimo, el disefo estratégico se encuentra comprometido
debido a la actual crisis econdmica. La reduccion de los
recursos destinados a la formacion de profesorado perjudica el
desarrollo idoneo de los asesoramientos. Los responsables de
planificar y desarrollar los planes formativos, con el objetivo de
optimizar la utilizacién de los recursos dirigidos a la formacion
del profesorado, incorporan varios centros educativos en un
mismo asesoramiento. Ello permite con que se pervierta el
asesoramiento, puesto que la principal caracteristica de dicha
modalidad es adecuacion a la necesidad especifica de un centro

educativo.

“Las secuencias eran de 20 horas el primer afo,
15 horas el segundo y 10 horas el ultimo. Este
aflo para poder optimizar recursos se han juntado
varios centros para compartir formacion. |[...]
Han acabado con la formula del asesoramiento.
Se utiliza el eufemismo: asesoramiento
intercentros...” (E6)
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Enestesentido,yteniendoencuentalocomentadoanteriormente,
tras el analisis bibliografico, esta claro que los asesoramientos se
constituyen como un apoyo externo a un centro educativo con
necesidades formativas especificas. Asi, consideramos que para
gue se solvente las necesidades detectadas es importante que
el asesoramiento cumpla el criterio de suficiencia en lo que se

refiere a las horas destinadas a las sesiones formativas.
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4. ESTRATEGIAS Y CONDICIONES PARA FAVORECER LA
TRANSFERENCIA DE LA FORMACION.

Cabe destacar que el principal objetivo de este estudio es la
evaluacion de la transferencia de la formacion del profesorado
a la practica docente diaria. Sin embargo, la evaluacion es un
fendmeno indisociable del objeto evaluado. En este sentido,
resultaimposible investigar sobre la evaluacion de latransferencia
sin tener en cuenta la transferencia de la formacidn propiamente
dicha.

Por lo tanto, en este apartado trataremos de exponer los
resultados encontrados que se refieren a las condiciones y
barreras, acciones y agentes que condicionan la transferencia de

la formacidn, segun los expertos participantes de este estudio.

4.1. Estrategias para favorecer la transferencia de la
formacion: condiciones y barreras.

Como hemos comentado de manera exhaustiva en el capitulo
sobre los factores de transferencia, existen diversos aspectos
que pueden portarse como barreras, o mismo favorecer la
transferencia de la formacidon a la practica docente diaria.
Segun Sarramona (2002: 86) las consecuencias de la mejora del
comportamiento laboral que causa la formacion tendradn efectos
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positivos sobre la calidad de los profesionales y, en consecuencia,
de la organizacion. En consonancia con el autor mencionado,
Moreno (2009) seiiala que la transferencia de la formacion no es
una consecuencia directa de la accion formativa, sino que existen
una serie de factores que afectan, positiva o negativamente,

dicha transferencia.

Segun los expertos entrevistados, uno de los condicionantes
de la transferencia de la formacion es la oportunidad que
el profesorado participante tiene para poner en practica las
habilidades, actitudes y destrezas logradas tras la accidn

formativa.

“...la transferencia exige en primer lugar, pues, que
los profesores tengan suficientes oportunidades
de aplicar y de llevar a cabo. [...] nos falta tiempo
para llevar a cabo estas actividades de que,
digamos, no es fdcil prever en qué tiempo serd
necesario para que los profesores implementen
todo aquello que han trabajado durante los
asesoramientos.” (E2)

Para Pineda (2011a), la oportunidad de aplicacion de los
aprendizajes en el puesto de trabajo se refiere a una de las
caracteristicas del contexto del local en que se desarrolla la
labor del participante. Consideramos que ello esta intimamente
conectado con el tema formativo, pero si no hay la oportunidad
de aplicacidn de dichos aprendizajes, no habra transferencia. Por
otro lado, es recomendable, como sefiala la misma autora, que
la evaluacién de la transferencia se lleve a cabo tras transcurrir
un determinado periodo de tiempo, con el objetivo de que la

transferencia se materialice en el lugar de trabajo.
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Otro factor que hemos detectado, tras el analisis de las entrevistas
con los expertos, es que la falta de motivacion propia y el apoyo
por parte de los companeros, pueden portar como una barrera
hacia la transferencia de la formacién.

“.. la falta de motivacion, que también es un
elemento que se da, dificulta muchisimo. [...]
la falta de apoyo que tiene que dar también los
companeros, o que te den tu equipo.” (E3)

Para Tejada y Ferrdndez (2007) no solamente la falta de apoyo
de los compaferos, sino el boicoteo, por parte de éstos, a la
aplicacion de las nuevas competencias logradas puede llevar la
accion formativa al fracaso. Asi, pues, consideramos importante
que, tanto la Administracion educativa como los centro
educativos promuevan la formaciéon para concienciar no solo el
profesorado participante, sino a toda la comunidad inherente al
centro educativo.

“

pienso que lo importante es crear unas
estructuras de trabajo, como te he dicho, que
permitan que la formacion circule, y circule y se
hable de ella...” (E5)

Percibimos que, en consonancia con la literatura analizada
(Moreno, 2009 y Pineda 2011a), la transferencia de la formacion
se encuentra intimamente condicionada a la deteccidon de
necesidades. Comohemoscomentadoanteriormente, laausencia
de un analisis riguroso de las carencias formativas provoca la
configuracion de objetivos previos difusos. Ello compromete la
transferencia de la formacidn y su posterior evaluacion.

“... yo creo que el error viene desde del inicio de
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como lo piden. Muy a menudo detectamos, en los
centros donde vamos o en las peticiones que nos
vienen, que no ha habido una participacion de
todo el centro o en todo caso que no responde a
las necesidades del centro.” (E6)

Podemos destacar que Moreno (2009) senala este aspecto
como concrecion de los objetivos de formacion, pues verifica
si los objetivos planteados por la acciéon formativa son claros
y especificos, puesto que, a partir de éstos, se despliegan los
indicadores hacia la posterior evaluacion de la transferencia
de la formacién. Por lo tanto consideramos importante, como
destacamos anteriormente, no solamente una accién formativa
basada en las necesidades formativas especificas de un centro
educativo, sino que resaltamos la que, a partir de éstos, se
concreten los objetivos pedagdgicos de la formacidon asi como

los indicadores observables hacia la evaluacion.

Por otro lado, y partiendo de una detecciéon de necesidades
rigurosa, la transferencia de los aprendizajes también depende
de que el disefio de la accién formativa esté dirigida hacia la

aplicacion.

“Para que pudiera evaluar de manera mds eficaz,
la evaluacion de la transferencia depende de tener
una buena deteccion de necesidades, depende de
que desde el principio se implique todo el mundo y
depende, también, de que la formacidn que se va
a ofrecer vaya orientada hacia esta transferencia.”
(E6)

Llorens y Grau (2004) en este factor sefialan tres estrategias

importantes que pueden favorecer la transferencia: (a) la
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creacion de un ambiente de formacién similar al del trabajo; (b)
proposicion de de planteamientos de principios y estrategias
generales y observar su aplicacion a través de ejemplos, y: (c) la
existencia de oportunidades donde el alumno pueda practicar
hasta conseguir un grado extra de aprendizaje en diferentes
contextos. Ello seguramente facilitard la generalizacion de los

conocimientos logrados con la formacion en el local de trabajo.

Para Moreno (2009), a su vez, este factor de transferencia
se establece como la presencia de orientaciones y/o pautas
para la transferencia, pues incluye en las sesiones de trabajo
orientaciones y/o pautas que tiene como objetivo plantear
estrategias hacia la aplicacidon de los aprendizajes. Por lo tanto,
consideramos de suma importancia que las acciones formativas,
sobre todo aquellas llevadas a cabo bajo la modalidad
asesoramiento, contemplen dicha aplicacién con el objetivo de
hacer la accion formativa efectiva.

4.2. Estrategias para favorecer la transferencia de la
formacion: acciones.

Como senalamos en el analisis bibliografico de este estudio,
Moreno (2009) plantea la transferencia de la formacion a la
practica diaria en dos momentos distintos: (a) generalizacion,
donde es el momento en lo cual los aprendizajes son puestos
en practica en situaciones distintas de las aprendidas durante

la accion formativa y; (b) mantenimiento: hace referencia a la
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amplitud en el tiempo en que son aplicados los aprendizajes de
manera eficaz. Con relacion a esto, los expertos entrevistados
aportaron diversas informaciones importantes sobre las acciones
idoneas para que la transferencia se materialice en el seno del

centro educativo.

Como comentamos anteriormente, la ausencia de conexion
entre las necesidades formativas y el diseio de la formacidn se
trata de una de las principales barreras hacia la transferencia.
En este sentido, los expertos entrevistados indican como una de
las acciones que favorezcan la transferencia la conexién entre el

tema formativo y las necesidades formativas del profesorado.

“... que todo el asesoramiento esté organizado en
funcion de aquello que les preocupa, y procurando
que haya un trasvase de aquello que se hace en la
formacion con lo que sucede en el aula...” (E5)

En este sentido, como hemos comentado anteriormente, segun
Moreno (2009) y Pineda (2011a), una deteccidon de necesidades
dirigida a las necesidades sentidas por el profesorado, favorece
la transferencia de la formacidn a la labor diaria. Por otro lado,
detectamos que las acciones formativas, ademds de estar
vinculadas a las carencias formativas del profesorado, deben,
también, estar vinculadas a un proyecto del propio centro
educativo

“... que la formacion, que se da a los centros y que
es gratuita, estuviera siempre ligada al proyecto
de centro, a la organizacion.” (E6)

Podriamos considerar las carencias relevantes al centro

educativo son, de hecho, necesidades normativas, dado que,
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como sefiala Antunez (2009), son caracterizadas por las carencias
qgue necesita la organizacién para su desarrollo. Destacamos,
por lo tanto, la necesidad de negociacidn entre las necesidades
sentidas, derivadas de las carencias formativas del profesorado,
y dichas necesidades normativas. Sin embargo, como seifalamos
anteriormente, el bajo indice de participacion del profesorado
en el proceso de deteccidon de necesidades les excluye de dicha
negociacion, generando acciones formativas basadas en las
demandas del centro educativo y/o de la Administracion. En este
sentido, si el profesorado participante no entiende los objetivos
formativos como objetivos coherentes a su practica docente, ello
puede comprometer considerablemente la transferencia de la
formacion a las aulas escolares, pues éste puede llegar a sentirse
desmotivado caso entienda que la accidén formativa no llegara a
solventar sus carencias. Por lo tanto, consideramos importante
acciones que promuevan la concienciaciéon del profesorado
en sus necesidades formativas y la implicacion de éstos en
los procesos de deteccion de necesidades, con el objetivo de
convertir la accidon formativa en una estrategia eficaz hacia el
desarrollo del docente y de la organizacién educativa, a través de

la transferencia de la formacion.

“... tenemos que hacer unos ajustes para asegurar
que la mayor parte del profesorado lo conozca,
se lo pueda apropiar, lo podamos contrastar, lo
podamos sequir, podamos ver si se esta aplicando
0 no, podamos ver las dificultades...” (E5)

Cabe destacar que 4 de los 6 expertos entrevistados sefalan
que el proceso de deteccion de necesidades es considerado
mejorable, y sefalan a la necesidad de un analisis de las carencias
formativas idéneo como uno de los elementos importantes hacia
la transferencia de los aprendizajes a la practica docente diaria.
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De los 6 expertos entrevistados, la mitad se dedica diariamente
en la gestion y evaluacion de los programas de formacion
permanente de profesorado.

Dicho eso, destacamos la importancia de solventar dichas
necesidades formativas a través de la modalidad asesoramiento,
puesto que es considerada una modalidad estratégica, pues su

disefio se adecua a las necesidades del centro.

“... la propia modalidad estratégica, es decir, de
los asesoramientos.” (E3)

Sobre eso, Moreno (2009) seiiala en dos factores de transferencia
distintos. Por un lado destaca la coherencia entre teoria y
prdctica de la accidon formativa y, por otro lado la estandarizacion
de la formacion, corresponde a la coherencia entre los objetivos
formativos y las carencias detectadas. Las acciones formativas
llevadas a cabo bajo la modalidad asesoramiento contemplan
positivamente estos factores, puesto que son caracteristicas
de dicha modalidad tanto su configuracién en funcién de las
necesidades formativas detectadas como el equilibrio entre
teoria y practica, dado que esta orientada a la aplicacion.

“No es una accidon formativa indiscriminada que
se ofrece a todos los centros escolares igual, sino
que surge a demanda de un centro escolar que
percibe problemas que son propios y para ellos es
muy importante que se considere el contexto en el
que se desarrolla la accion.” (E1)

“
.

. esa es la modalidad, de la incidencia de la
formacion y del profesorado, que mas cumple las
condiciones a nivel de disefio.” (E3)
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Segun los expertos entrevistados, otra estrategia favorece la
transferencia de la formacion es la elaboracién de un plan de
accion. Este se encuentra comentado por dichos expertos un total
de cinco veces entre estrategias que favorezcan la transferencia
de la formaciéon como su posterior evaluacion, dada la doble

funcionalidad de esta estrategia.

“... hacer un plan de accion que consiste en pedir
a los participantes que identifiquen los primeros
pasos que han realizado. Y eso se podria hacer
en la mitad de la formacion y al final [...] Pedir
que identifiquen lo que han aprendido y que eso
lo conviertan en acciones para llevar al puesto
de trabajo. [..] es introducir elementos de
transferencia en la formacion.” (E3)

Consideramos que la elaboracién de un plan de accién (asi
como el plan de seguimiento, como veremos mas adelante)
corresponde a un factor de transferencia relevante a la fase de
implementacién de la formacion: presencia de orientaciones y/o
pautas para la transferencia (Moreno, 2009). En este sentido,
destacamos que la configuracion de dicho plan, con laimplicacion
del profesorado participante, contribuye hacia la transferencia
de la formacidn, pues les hace conscientes de la necesidad de
transferir los conocimientos, habilidades y destrezas logradas
con la accion formativa a su practica diaria, ademas de generar
indicadores hacia la posterior evaluacién de la transferencia.

“

. el plan de accion que ayuda las personas a
aplicar y que te da evidencias para evaluar.” (E3)

Para Pineda (2011a: 25) es un instrumento al cual se empieza

a recurrir con frecuencia para evaluar la transferencia. Consiste
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en un “contrato” que revela las aplicaciones que se pretenden
ejecutar en el lugar de trabajo a partir de los aprendizajes
adquiridos con la formacion. Tiene, por lo tanto, una doble
funcionalidad: acompaniar la transferencia (orientar las acciones
a desarrollar en el lugar de trabajo para la transferencia) y
evaluar la transferencia (comprobar las acciones que se han

desarrollado en el lugar de trabajo para la transferencia)

Por otro lado, el plan de seguimiento se encuentra senalado
por los entrevistados un total de seis veces. Dicho plan de
seguimiento se convierte en una estrategia 6ptima tanto hacia la
materializacidon de la transferencia como su mantenimiento, pues
éste consiste en el acompafiamiento, por parte del formador, de
la aplicacién de los aprendizajes a la practica diaria.

“
.

es importante que haya un seguimiento
de la aplicabilidad o de la aplicacion que tiene
este proceso de innovacion que se ha puesto en
marcha...” (E5)

Dicho acompanamiento tiene como principal objetivo Ia
verificacion de la transferencia de los aprendizajes se hace de
manera idonea, promoviendo los ajustes necesarios, si es el
caso. En este sentido, consideramos que el papel del formador
debe ir mas alld de las sesiones de trabajo. La participacion
del formador en el momento final de la accidon formativa tanto
puede contribuir como factor motivador hacia la transferencia

como aportar informaciones sobre dicha transferencia.

“El acompafiamiento forma parte de la propia
actividad, es decir, sin acompafamiento no hay
asesoramiento, prdcticamente.” (E2)
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Para Pineda (2011a), la existencia de estrategias hacia el
acompanamiento de la transferencia se destaca como un factor
inherente a las caracteristicas de la formacion. Por lo tanto, esta
claro que la accién formativa debe contemplar, aparte de las
horas asignadas a las sesiones formativas, horas destinadas al
acompanamiento del asesor a la aplicacion de los conocimientos,

actitudes y destrezas por parte del profesorado.

Aplicados los conocimientos destrezas y habilidades a la practica
docente diaria, los expertos en gestion y evaluacién de la
formacidn, consideran importantes estrategias y acciones para
que dicha transferencia se mantenga a lo largo del tiempo. Una

de ellas es el reconocimiento.

“... la aplicacidn de la formacion, la transferencia,
podria también premiarse de alguna manera. O
reconocerse.” (E3)

Segin Moreno (2009) la existencia de incentivos para la
transferencia de la formacion al local de trabajo, que se trata de
una caracteristica de la organizacion, se constituye de un clima
propicio hacia la transferencia de los aprendizajes, marcado por
elogios y la puesta en evidencia de la calidad de tu trabajo tras la

accion formativa.
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4.3. Estrategias para favorecer la transferencia de la
formacion: agentes.

Siguiendo a la tematica de promover estrategias que puedan
favorecer la transferencia de la formacién, en este apartado
trataremos de exponer que contribuciones los agentes
implicados en todo el proceso formativo pueden aportar para
que los cambios perseguidos, de hecho, se materialicen en el
seno del centro educativo.

Uno de los elementos mas destacados en las entrevistas con los
expertos fue la importancia de la persona formadora, con un
total de ocho comentarios. Segun los participantes, el formador
tiene un importante rol en la concienciacion del profesorado
hacia la transferencia de la formacidn, pues, durante las sesiones
formativas éste puede inserir en su metodologia aspectos que

favorezcan la aplicacién en el aula.

“El formador puede introducir mecanismos para
facilitar que las personas lo apliquen...” (E3)

Incluso, segun los expertos entrevistados, el formador tiene
parte de la responsabilidad de hacer con que los participantes
transfieran sus aprendizajes.

“

. el formador ha de tener el “chip” de que su
encargo es que las personas transfieran.” (E3)

Por otro lado, dadas las caracteristicas inherentes a la modalidad
asesoramiento, donde los objetivos formativos son establecidos

en comun acuerdo entre el profesorado, a través de la mediacion
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del formador, la concrecién de dichos objetivos de manera
compartida, contribuye hacia la transferencia de los aprendizajes
a la practica docente diaria.

“
.

el formador o formadora, que va dar la
respuesta, tengan los objetivos compartidos y
explicitados.” (E4)

En este sentido, el papel del formador consiste en, ademas de
concienciar al profesorado sobre los objetivos concretos de la
accion formativa, orientar las actitudes del profesorado hacia
la transferencia de la formacién, vinculando las actividades

formativas a la realidad del aula.

“

un formador o una formadora que en la
manera de organizar la formacion se preocupa de
que tenga una conexion con el aula...” (E5)

Como vimos en el analisis bibliografico de este estudio,
Moreno (1997) seiala que el asesoramiento no se trata de una
intervencidon sobre el profesorado, sino que se trata de una
intervencidn con éste, generando una situacion de colaboracion
entre iguales. Moreno (2009), a su vez, sefala que la existencia
de sesiones y/o pautas orientativas es un factor de transferencia
relacionado a las caracteristicas de la formacidon en el momento

de implementacién de la accidon formativa.

Sin embargo, quiza debido la baja cantidad de horas asignadas a
los asesoramientos, no sea posible realizar dichas orientaciones
y/o acompafiamientos por parte del formador al final de la
accion formativa. No obstante, resaltamos la importancia de ello

con objetivo de favorecer a transferencia y su evaluacion.
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Tras el analisis de las entrevistas, detectamos que es importante,
para la transferencia de la formacion, la implicacién del
equipo directivo en el proceso formativo, con un total de cinco
comentarios.

“... y que tenga también la implicacion del equipo
directivo.” (E3)

“

. es imprescindible el papel que desempeia el
equipo directivo, porque pensamos cada vez mds
que en el momento en que se hace una demanda
de formacion es imprescindible también que el
equipo directivo entienda que, a partir de ahora,
no se puede “lavar las manos” y no puede decir
‘el formador ya vendrad y ya explicard lo que sepa’,
sino que, con el formador vamos a pactar qué es
lo que vamos a hacer, pero como centro tenemos
la obligacion de que aquello que se trabaje en la
formacion de alguna manera se implemente.” (E4)

Por otro lado, el apoyo del equipo directivo a la accidon formativa
y, sobre todo, a la aplicacion de los aprendizajes por parte de
los participantes, resulta una importante estrategia para que
la transferencia de la formacidon se materialice en el qué hacer

escolar.

“..tener el apoyo de la direccion.” (E3)

Broad y Newstrom (2002), aludiendo a los trabajos de Kotter
(1988), senalan que, desde la percepcién de los directivos, una
de las principales barreras hacia la transferencia de la formacion
es la falta de implicacidén, por parte de los directivos, en los
procesos de cambios de comportamientos. Por otro lado, y en
consonancia con lo mencionado, Broad y Newstrom (2002: 42),
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ahora refiriéndose a los trabajos de Newstrom (1986), sefalan
que, segun la vision de los formadores, una de las principales
barreras hacia la transferencia de la formacion es la falta de
refuerzos en el trabajo que estimulen y fomenten la aplicacion.
Es decir, si por un lado no existe la exigencia por parte del equipo
directivo y, por la otra, los participantes no se sienten exigidos a
transferir, la aplicacidon de los aprendizajes a la practica docente

diaria se ve seriamente comprometida.

Moreno (2009) y Pineda (2011a) consideran que el soporte de
la organizacién, en nuestro caso del equipo directivo del centro
educativo, se trata de un factor de transferencia inherente al
local de trabajo. En este sentido, en consonancia con las referidas
autoras, y teniendo en cuenta el contexto educativo en que se
centra esta investigacion, aunque el equipo directivo no sea una
posicion tan cercana de la labor docente, consideramos que su
apoyo refleja en los salones de clase.

Aun siguiendo este factor de transferencia, los entrevistados
comentaron dos veces sobre el apoyo de los companeros y de
los jefes como estrategias que favorecen la transferencia de la

formacion a la practica docente diaria.

o«

. tener el apoyo de los companeros. [...] son
elementos que pueden ayudar como el apoyo de
los jefes, de los companeros...” (E3)

Llorens y Grau (2004: 59) sefialan que el soporte del supervisor
se considera un factor clave, que puede afectar el proceso de
transferencia. Por lo tanto, concebimos como imprescindible que
todo el centro educativo considere la formacidon como principal
herramienta para el desarrollo, tanto del profesorado como del
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propio centro educativo.

“Las leyes educativas apuestan por una autonomia
del centro, es decir, un centro tiene autonomia,
tiene un proyecto y al tener un proyecto, necesita
la formacion para desarrollar ese proyecto. Esa
es la herramienta mds poderosa. La formacion
es un recurso mds para que las escuelas puedan
mejorar.” (E6)

En este sentido, segun los expertos, una estrategia éptima para
laimplementacidn de los aprendizajes logrados durante la accion
formativa en la practica docente diaria y, en consecuencia, en el
trabajo cotidiano del centro educativo, es la configuracion de un
grupo impulsor, que tiene como objetivo potenciar la formacién
en el centro, concienciando todos los implicados, sobre todo, al

profesorado de la importancia de la formacién y de su aplicacion

“... es muy importante que haya un grupo dentro
del centro capaz... no digo una mayoria, éeh? un
grupo impulsor, capaz de hacer que esta demanda
tenga fuerza, que todo aquello que se trabaje en
la formacidn después se trasvase al aula y se hable
deello...” (E5)

La inspeccién educativa, debido al papel que desarrolla en el
fendmeno investigado, se destaca, también, como un colectivo
importante haciala promocion de la transferencia de laformacion

al dia a dia escolar.

“También pienso que tiene un papel importante la
inspeccion educativa, impulsdndola.” (E5)

Por otra parte, los expertos entrevistados indican que los
Centros de Recursos Pedagdgicos (CRP’s) reconocen la autoridad
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de la inspeccidn educativa y ello favorece la transferencia de la
formacion, puesto que la proximidad a los centros y su contacto
frecuente con ellos proporcionan multiples oportunidades
para reunir informaciones relevantes y relevantes, obtenidas
directamente de los escenarios y contextos escolares, que
pueden ayudar de manera muy eficiente a calibrar los efectos
de los programas de formacion y también a mejorar su disefio e

implementacion (Antunez, 2009).

“Los centros de recursos también reconocen que
la autoridad de un inspector es buena aliada para
poder cumplir con los criterios marcados en la
formacion.” (E6)

Los comentarios referentes a la inspeccion educativa estan en
consonancia con los resultados encontrados por Silva (2008),
pues “el apoyo y participacion de los inspectores resultaba
fundamental en el desarrollo de actividades en los centros y en
el fortalecimiento de la organizacion y el funcionamiento de las
instituciones escolares. En particular, se observo que en los casos
donde el inspector estaba involucrado directamente el impulso

de actividades de mejora avanzaron de manera sustantiva.”

Ademas de lo comentado, segun los participantes, la inspeccidn
educativa ocupa un importante rol en las orientaciones tematicas
hacia las acciones formativas dirigidas a las zonas.

“Un inspector preside la comision de formacion de
las zonas y por lo tanto es muy influyente en las
orientaciones de la formacion y en establecer los
objetivos especificos de formacion para la Zona.”
(E6)

Ante lo dicho, destacamos la importancia de la implicacion de los
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inspectores educativos mas alla de las orientaciones formativas,
en la promocion de la transferencia de la formacién, puesto
que la posicidn ocupada por éstos, en el fendmeno investigado,
permite la impulsion de la aplicacidn, asi como la participacion
como agente en la evaluacién de la transferencia, como veremos

mas adelante.
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5. OPUESTAS Y CONDICIONES PARA FAVORECER LA
EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA.

En los apartados anteriores comentamos los resultados
sobre la evaluacidon de la formacion en general desarrollada
actualmente - en especial sobre la evaluacién de la transferencia
-, los planes de formacion de profesorado y sobre las estrategias
hacia la promocién de la transferencia de la formacion a la
practica docente diaria. Ahora nos cabe exponer los resultados
encontrados sobre las propuestas y condiciones para favorecer
la evaluacion de la transferencia de la formacion.

Porotrolado, yde unamanerageneral, los expertos entrevistados
informan que las actividades evaluativas no se llevan a cabo en

paralelo con el desarrollo del proceso formativo.

“Incluso, no se aprovechan, creo, en el sistema
actual, las posibilidades de encargar al mismo
tiempo que se hace de las actividades de formacion
incluir también actividades de evaluacion o
recoger algunas evidencias.” (E2)

Consideramos, por lo tanto, que la evaluacién de los planes de
formacion docente es mejorable, en este aspecto, en dos puntos:
(a) Promover un sistema de evaluacién de las acciones formativas
integrado y flexible, que permita su adaptacion al contexto de
cada centro educativo y; (b) contemplar la evaluacién formativa,
de los planes de formacién, promoviendo la mejora de las
acciones formativas, haciéndolas mas relevantes a la realidad de

los participantes vy, asi, posibilitar la mejora de la labor diaria de
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aquellos que participan.

En este sentido, los apartados a seguir, estan ordenados a partir
del proceso comun de desarrollo de una accién formativa. Es
decir, consideramos que la evaluacion de la transferencia de la
formacion, incluso por su propia naturaleza, para que sea realizada
de manera iddnea, debe ser considerada desde las actividades de
analisis de las necesidades formativas hasta la verificaciéon de la
transferencia de la formacién en diferido. Asi, consideramos que
la presencia de la evaluacion de la formacién desde la planificacion
de la formacidén contribuye hacia la transferencia de la formacion

a la practica docente diaria y su respectiva evaluacion.

5.1. Favorecer la evaluacion de la transferencia en el proceso
de deteccidon de necesidades.

Segun los expertos, y en consonancia con los factores destacados
por Moreno (2009), la evaluacién de la transferencia empieza

desde la deteccidon de necesidades.

“

tenemos que empezar por la deteccion de
necesidades. [...] la evaluacion de transferencia
empieza en el mismo momento de la deteccion de
necesidades.” (E4)

Como comentamos anteriormente, Moreno (2009) asocia el tipo
de modelos de deteccion de necesidades a las caracteristicas

inherentes a la organizacion en la fase exploratoria, antes de
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la implementacidon de la accidn formativa. Por otro lado, la
misma autora, en esta misma fase, menciona la vision que la
organizacion tiene de la formacion, pues ésta puede condicionar
el modelo que se utilizara hacia la deteccidn de necesidades. En
este sentido, un proceso de deteccidon de necesidades riguroso

es imprescindible para el éxito de la formacidn.

Cabe destacar la importancia que el centro educativo y/o la
Administracion debe tener hacia las necesidades sentidas
por el profesorado. Para Antunez (2009), dichas necesidades
“se construyen” mediante procesos grupales, reflexivos y
deliberativos. Se trata de reconocerlas y de tomar conciencia de
grupo de que se sienten como verdaderas. En este sentido, si el
profesorado no concibe, o mas bien no han tomado consciencia,
la accidon formativa como util para solventar sus necesidades
formativas, es probable que la transferencia no se materialice.

En este sentido, los participantes resaltan la importancia de una
deteccidon de necesidades que contemplen, tanto el desarrollo

profesional del docente, como el desarrollo de la organizacion.

“Esta deteccion de necesidades de analizar las
necesidades de profesor como profesional pero
también las necesidades de la escuela como una
organizacion que quiere obtener resultados.” (E6)

Asi, pues, la concienciacion del problema o de la necesidad
formativa por parte del profesorado contribuye hacia la
transferencia de la formacién a la labor diaria del docente,
asi como genera indicadores hacia la evaluacion de dicha
transferencia.

“

. en primer lugar la idea de que no puedes
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hacer una formacion si no hay todo un trabajo
de conseguir que haya consenso interno en el
claustro, alrededor de un problema.” (E5)

Para Antunez (2006), la falta de concienciacion alrededor de
la necesidad formativa puede llegar a pervertir la modalidad
asesoramiento, convirtiéndolaenun curso, pues elasesoramiento
se caracteriza, principalmente, por la autonomia del profesorado
tanto sobre la necesidad formativa como sobre las soluciones

para solventarlas.

Con el objetivo deilustrar lo que hemos dichos hasta aqui, Llorens
y Grau (2004) hacen un amplio rescate de los modelos de planes
formativos. En éstos, todo el proceso formativo se construye y
se desarrolla en funcién de los objetivos formativos, que, a su
vez, se concretan a partir de las necesidades formativas. Por lo
tanto, resulta obvio concluir que si la deteccidn de las carencias
formativas no es realizada de manera idénea, ello compromete
el desarrollo de las acciones formativas y, en consecuencia, la

transferencia de la formacion.

Ademas de lo comentado, un proceso de deteccion de
necesidades, llevado a cabo de manera adecuada, deberia de
favorecer el planteamiento de indicadores y evidencias que,
a su vez, orientan toda la evaluacién de la transferencia v,
por supuesto, los ajustes necesarios para la aplicacion de los
aprendizajes de manera adecuada y relevante al contexto del
centro educativo.
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5.2. Favorecer la evaluacion de la transferencia en el proceso
de evaluacion inicial.

La evaluaciéon inicial, como hemos expuesto en el analisis
bibliografico de esta investigacion, tiene como objetivo verificar
la idoneidad del programa o accién formativa para la solucién de

las necesidades detectadas.

Para los expertos participantes, la evaluacién inicial es el
momento en el que se pueden evaluar los objetivos formativos,
asi como los compromisos de aplicacion y los indicadores que
orientaran la posterior evaluacion de la transferencia.

“Se clarifican los objetivos de la formacion, la
viabilidad, los horarios y los compromisos de
aplicacion. Se marcan los indicadores que se
utilizaran para evaluar la formacion.” (E6)

Destacamos que, y en consonancia con Cabrera (1999), que el
comentario realizado por el participante anterior se centra en
verificar la validez interna de la accién formativa, pues valora
la coherencia de todas las estrategias propuestas hacia la

consecucion de los objetivos fijados.

Por otro lado, el experto entrevistado resalta la importancia de
la implementacion de la evaluacion inicial como estrategia hacia
la verificacidon e implementacion de objetivos formativos hacia el

centro educativo.

“Propongo cambios como una evaluacion inicial,
que tenga que tenga en cuenta los objetivos del

296



Rhoden Melo

centro.” (E6)

Esta claro que la evaluacién inicial verifica la relevancia de
toda la accion formativa a los objetivos perseguidos por ésta
y los objetivos del centro educativo. Asi, dada la caracteristica
inherente a las acciones formativas desarrolladas en los centros
educativos, es importante que éstas no solamente contemplen
los objetivos sefalados por la Administracion, sino que se

consideren el contexto de cada centro educativo.

Por lo tanto, por un lado consideramos que la evaluacién inicial
favorece la evaluacién general del programa o accion formativa,
puesto que contribuye hacia la relevancia de los objetivos tanto
de la accién formativa como los objetivos del centro educativo.
Por otro lado, (Pérez Juste, 2006) sefiala la capacidad inherente
a la evaluacion inicial de adecuar la accion formativa al contexto
en que ésta se desarrolla. En este sentido, dicha adecuaciodn,
potencia la transferencia de la formacion al contexto de la
escuela, puesto que se trata de un momento adecuado para la
concienciacién del profesorado hacia la aplicaciéon de los futuros
aprendizajes.

“

. insistir mucho en los participantes sobre que
deben aplicar e informarles exactamente el como
se va a utilizar, para evaluar eso. O sea, si se va
pasar un cuestionario, si se va observar.” (E3)

Dada la caracteristica de la modalidad asesoramiento como,
destacamos la importancia de la participacién auténoma
del profesorado en este momento de la evaluacién inicial,
aportando y recibiendo informaciones sobre la aplicacién de
los aprendizajes. Dicha estrategia involucra el profesorado
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en el proceso evaluativo, favoreciendo la transferencia de la
formacion y evaluacién, pues determina (de manera colectiva y
consensuada) lo qué y cdmo se debe aplicar los aprendizajes y

codmo se evaluara.

Dicho de otro modo, la evaluacién inicial propone un marco
importante, pues consideramos que lleva consigo una doble
funcionalidad: (a) verifica la coherencia de |la accién formativa en
la busqueda de los objetivos formativos y del centro educativo,
adecuandola a su entorno, v, si no es el caso, llega el momento
de reorientar la accidon formativa, y; (b) se trata del momento
de hacer el profesorado consciente de la transferencia de los
aprendizajes y de la existencia de su posterior evaluacion, que,
a su vez, no tiene el objetivo de sancionar, sino de mejorar la
aplicabilidad de los conocimientos, habilidades y/o destrezas a la

practica docente diaria.

5.3. Favorecer la evaluacion de la transferencia en la
evaluacion de proceso.

La evaluacién de proceso corresponde a la valoracién de la accion
formativa durante su implementacion en el centro educativo,
con el objetivo de verificar si dicha accidn formativa se desarrolla
de la manera que se habia planteado. En este sentido, los
expertos entrevistados, mencionan estrategias sobre cdmo este
proceso evaluativo puede contribuir hacia la evaluacion de la
transferencia, aportando estrategias y acciones.
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En primer lugar, destacamos la importancia de que se lleve a
cabo la evaluacién de proceso de la accion formativa.

“... la evaluacion tiene que ser una evaluacion de
proceso [...] hacer la evaluacion de proceso...”
(E4)

Para Nirenberg y otros (2000: 55) la evaluacion de proceso
“genera informacion sobre los procesos, las actividades y los
productos, y los compara con las metas formuladas y con la que
se van reformulando a lo largo del proceso de implementacion”.
Consideramos, asi que se debe llevar a cabo de manera
sistematica y periddica, identificando los desvios y ajustandolos
a la solucion de las necesidades detectadas.

“A mi me parece que un momento clave es en la
mitad del asesoramiento. Hay que ver lo qué estad
pasando y hasta qué punto se estd conectando
con lo que pasa en el aula y con los problemas que
tiene el centro...” (E5)

Los entrevistados consideran que uno de los momentos idéneos
para verificar la transferencia de la formacion es a la mitad del

asesoramiento.

“Se puedo hacer una segunda visita al centro a la
mitad del proceso de formacion para reorientar y
modlificar si necesario.” (E6)

Sin embargo, en el caso de los asesoramientos, y dada su
orientacion a la aplicacion, consideramos que dicha evaluacion
durante el proceso formativo no corresponde a la evaluacion de
la transferencia, puesto que la aplicabilidad de los conocimientos,
habilidades y actitudes puede estar sometida a modificaciones
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y ajustes. Por lo tanto, concebimos que mirar si se produce
algun tipo de aplicacién durante la accién formativa es mas
coherente con una evaluacidon de los aprendizajes logrados por

los participantes

No obstante, no desconsideramos la posibilidad de que en dicho
proceso durante la accion formativa se encuentre factores que
puedan favorecer o bloquear (como estructuras organizativas,
falta de apoyo de los superiores y/o compafieros, desacuerdo
con el tema formativo por parte del docente, etc.) dicha

transferencia.

5.4. Evaluacion de los resultados: transferencia

Evaluar la transferencia de la formacion supone tratar de conocer
la efectividad de la formacién, dado que dicha evaluacién tiene
como objetivo verificar la aplicacidon de los aprendizajes logrados
tras la accidon formativa, y los cambios generados frutos de dicha

aplicacion.

En este sentido, en este apartado trataremos de exponer, segun
los expertos entrevistados, las condiciones, barreras, agentes,
momentos, instrumentos y estrategias idoneas para que la
evaluacion de la transferencia se realice de manera éptima.
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5.4.1. Aspectos genéricos referentes a la evaluacion de

la transferencia.

Teniendo en cuenta que las acciones formativas llevadas a
cabo en el puesto de trabajo, en nuestro caso, en los centro
educativos, tratan de formaciones que tienen como principal
objetivo, ademas del desarrollo profesional docente, el
desarrollo del centro, como institucién educativa, la evaluacién
de la transferencia debe verificar si las necesidades formativas
detectadas han sido resueltas o no.

“... deberia evaluarse para el centro. Para dar una
respuesta al centro. O sea, para mostrar si se ha
cubierto sus necesidades o no.” (E3)

Por otro lado, para que la evaluacidén de la transferencia sea
eficaz, potenciando los factores favorables y ajustando aquellos
que se portan como barreras, los entrevistados consideran

importante la implicacion del centro educativo en este proceso.

“... para poder evaluar resultados, haga falta que
el centro se implique...” (E3)

Teniendo en cuenta que la formacion es impartida en el centro,
y éste estd inserto en un contexto propio, resulta coherente la
implicacion de la institucion educativa como agente responsable
por la evaluacion de la transferencia, lo que trataremos mas
adelante, de manera mas exhaustiva, en el apartado que
corresponde a los agentes éptimos hacia la evaluaciéon de la
transferencia.
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Ademas de la implicaciéon del centro como institucion, los
entrevistados consideran que la evaluacidon de la transferencia
depende de la implicaciéon de todos aquellos relevantes al
proceso formativo.

“... depende de que desde el principio se implique
todo el mundo...” (E6)

En consonancia con lo que aporta la persona entrevistada,
consideramos importante que la evaluacion de la transferencia
impligue todos aquellos relevantes al proceso: profesorado
participante, compaiieros, coordinadores, equipo directivo y, en
algunos casos, el alumnado, de acuerdo con el momento en el
cual se pretende evaluar la transferencia. La implicacion de uno
u otro agente, depende intimamente del momento en que se
llevard a cabo la evaluacion de la transferencia (antes, al final
y/o en diferido). La implicacion del alumnado deberd aportar
perspectivas complementarias sobre la transferencia de Ia
formacion, proporcionando al centro educativo una orientacién
mas relevante al fendmeno y, en consecuencia, a los ajustes de

los factores de transferencia.

Los entrevistados destacan que la realizacién de la evaluacion
de la transferencia de manera eficaz, depende, adema3s, de la
preparacion de aquellos implicados en el proceso formativo. En

nuestro caso, en los asesoramientos.

“
.

tiene que haber recursos personales,
profesionales preparados que puedan llevar a
cabo ese proceso [...] si estuvieran formados o si
hubiera alguien dentro del centro capacitado para
hacerlo...” (E4)
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En este sentido, destacamos la importancia que tiene Ia
implicacion del centro educativo en la promocion de acciones
formativas que tengan como objetivo preparar los implicados en
el proceso de formacion hacia la evaluacién de la transferencia,
dado que son de dichos centros educativos la responsabilidad de

verificar la aplicaciéon de los aprendizajes.

Evaluar la transferencia de la formacién corresponde a una
accion intrinseca a la escuela, puesto que la aplicaciéon de
los aprendizajes en la labor docente del profesor depende
intimamente de factores intrinsecos al centro educativo. Por
lo tanto, la evaluacidon de la transferencia se debe llevar cabo
mediante las acciones formativas dichas estratégicas, o sea,
aquellas impartidas en el propio local de trabajo.

“... cuando hablo de evaluacidn de la transferencia
estoy pensando siempre en una modalidad que
sea estratégica y que permita la aplicacion en el
puesto de trabajo [..] que sea estratégica. Que
realmente responda a sus objetivos y que ayude a
responder a una necesidad...” (E3)

En este sentido, seflalamos una condicidn hacia la evaluacién
de la transferencia: la viabilidad. Es decir, dada la condicion
intrinseca comentada anteriormente, valorar la transferencia de
la formacion impartida a través de modalidades formativas que
no se desarrollan en el propio centro educativo resultariainviable,
pues implicaria un alto coste y pocos resultados positivos, dado
que dichas modalidades, en si mayoria, no estan orientadas a la
aplicacion.

La formacion impartida en el propio lugar de trabajo favorece
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exponencialmente la transferencia de la formacién, pues, en
el caso del ambito educativo y de los asesoramientos, éstos
cuentan con la participacion de la mayoria del claustro. Ademas,
los asesoramientos, por caracteristica, son desarrollados a partir

de necesidades concretas de los centros educativos.

La evaluacion de la transferencia se caracteriza por ser un
proceso en lo cual depende de una realizacion eficaz de las
fases anteriores, pues dichas fases generan la configuraciéon de
indicadores que favorecen dicha evaluacién. Por lo tanto, esta
claro que para se verifique si la transferencia de la formacién se
materializa en el dia a dia escolar, es necesario que las otras fases
evaluativas culminen en la aplicacion de los aprendizajes y en su

evaluacion.

Por otro lado, la evaluacion de la transferencia de la formacién
también depende de la implicacion de todos los agentes que
participan del proceso formativo de manera integrada. Sin
embargo, es importante que los responsables de verificar la

transferencia de la formacidn sean capaces

5.4.2. Instrumentos referentes a la evaluacion de la
transferencia.

La naturaleza de la evaluacion de la transferencia de la
formaciéon se caracteriza, sobre todo en el dmbito educativo,
por la subjetividad y complejidad que esta al alrededor de este
fendmeno. Por ello, para que la evaluacidon de la transferencia
se realice de manera idénea, es necesaria, segun los expertos
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entrevistados, la verificacidon en el propio puesto de trabajo.

“Si yo quiero evaluar, como vamos luego hablar de
la transferencia, debo comprobarlo in situ, debo
verlo, poder tener indicios de que ocurrid.” (E1)

Dicha afirmacion estda en consonancia con la propia definicion
de la evaluacién de la transferencia, dado que éste se trata de
verificar los cambios ocurridos en el puesto de trabajo como
consecuencia de la accidon formativa (Cabrera, 2003; Cano,
2004; Moreno, 2009 y Pineda, 2011a). En este sentido, los
instrumentos propuestos es la propia observacion de la labor
docente, el analisis documental de las huellas de trabajo, grupos

de discusion y entrevistas.

“

instrumentos que tienen que ver con
metodologias de observacion y metodologias de
andlisis documental...” (E1)

En lo que se refiere a la observacién, para Cabrera (2003: 139), la
observacion directa de los de los comportamientos profesionales
representa la manera mds exacta de obtener informacion sobre el
nivel de aplicacion de las competencias adquiridas en las acciones
formativas. Pineda (2011a: 25) /la observacion es la técnica que
se emplea habitualmente para evaluar acciones formativas
concretas. Consiste en llevar a cabo una observacion directa y
sistemdtica de un o diversos trabajadores en su local de trabajo.
Ya Anguera (1992) sefiala que es posible tener la informacion tal
como ocurre, pues las técnicas de observacion aportan datos
que atafien directamente a situaciones de comportamiento
tipicas. Ademas, el juicio sobre los que se percibe por parte del

observador es distinto del juicio del objeto observado.
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Por otro lado, segun el entrevistado, el analisis documental se
destaca como instrumento éptimo hacia la evaluacion de la
transferencia de la formacién, en consonancia con Moreno
(2009) y Pineda (2011a).

En los cuestionarios dirigidos a los CRP’s, en la primera fase de
esta investigacion, cuando éstos fueron preguntados por sus
opiniones sobre laimplementacion de otros instrumentos hacia la
evaluacion de la transferencia de las acciones formativas llevadas
a cabo a través de asesoramientos, senalaron (94.11%) que estan
de acuerdo en la implementacidon de otros instrumentos. Tras
el andlisis de los instrumentos propuestos, percibimos que un
100% de aquellos que contestaron, opinan por instrumentos

mas cualitativos, asi como los expertos entrevistados.

“Tienen que ser instrumentos mds cualitativos.”
(E6)

Teniendo en cuenta que el protagonista de la transferencia
de la formaciéon a la practica docente diaria es el profesorado
participante en las acciones formativas, los expertos, por otro
lado, también consideran importante, como instrumento de
recogida de informacion, ademads de la observacién, entrevistas

con este colectivo, asesores y/o equipo directivo.

“Seguramente seria preferible un seguimiento
mds dedicado y basado mds en entrevistas en
profundidad con profesores que participan...” (E2)

“También se puede hacer una entrevista al director
o al responsable de la formacion en el equipo
directivo.” (E6)
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En consonancia con los expertos entrevistados, un 41.17% de los
CRP’s encuestados proponen como instrumento éptimo hacia la
recogida de informacion las entrevistas. De éstos, casi la mitad
(42.85%) proponen como fuente de informacién el profesorado
participante, mientras que un otro 42.85% proponen como

fuente de informacion el equipo directivo.

Teniendo en cuenta que la transferencia de la formaciéon se
trata de un fendmeno que se desarrolla en un plan mas cercano
al profesorado participante, compafieros y coordinadores.
Para Padilla (2002) la entrevista es considerada una estrategia
fundamental en los procesos diagndsticos. Ademas, la autora
mencionada indica que las entrevistas no solo cumple una
funcidon diagndstica, sino que también sirve a otras funciones,
como con la recogida amplia de informacidn sobre el sujeto y
una funcion motivadora, pues establece una relacidén positiva,
cambio de actitudes y expectativas, etc.

Cabrera (2003), por su parte, indica la entrevista con las personas
formadas como instrumento idéneo hacia el conocimiento de
los comportamientos profesionales, sefiala este instrumento
como estrategias hacia el conocimiento de las razones de la no
transferencia. Por otro lado, la autora indica que se trata de una
técnica fundamental para evaluar los resultados de programas
formativos relacionados con el desarrollo de habilidades
personales e interpersonales, las cuales son muy dificiles de
cuantificar en indices de rendimiento y se prestan a una gran
subjetividad valorativa por parte de la persona formada (Cabrera,
2003: 144). En este sentido, consideramos que, en primer lugar,
los responsables de evaluar la transferencia, deberian entrevistar

al profesoradoy, yaen conocimiento de los factores que favorecen
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y/o bloquean la transferencia de la formacidn, seria el momento
de entrevistar el equipo directivo con el objetivo de potenciar y/o
ajustar respectivos factores. Para Pineda (2011a: 25) la entrevista
pretende interrogar una persona sobre la ejecucion — propia o
ajena — en situacion de trabajo de los aprendizajes adquiridos
con la formacion, asi como de los factores condicionantes de esta

ejecucion.

Por otro lado, los expertos entrevistados sefialan la utilizacidon
de los grupos de discusién como un instrumento mas hacia la

recogida de informacion.

“Incluso grupos de discusion que seria interesante.”
(E2)

“
.

. a través de un grupo de discusion, que hay
unos puntos que vamos a trabajar y que vamos a
reflexionar.” (E4)

En los grupos de discusion, para Suarez (2005: 21), los efectos
producidos individualmente son combinados, aumentando asi
la informacion y las ideas obtenidas. Con ello, el grupo adopta
funciones que refuerzan las respuestas dadas por los sujetos
de manera individual, pues la rica interaccion producida por el
grupo esta marcada por la diversidad de hablas en torno al tema
que es objeto de investigacion, en nuestro caso, la transferencia
de la formacion.

Por otro lado, con el objetivo de convertir la evaluaciéon de la
transferencia de la formacién en un proceso mas dinamico e
integrado a la dindmica del centro, consideramos importante la

celebracion de reuniones especificas y ordinarias, con el objetivo
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de conocerlos factores que dificultan y favorecen la transferencia.

Pineda (2011a) en consonancia con Moreno (2009) consideran
la implementacidn de instrumentos cualitativos como estrategia
especifica hacia la evaluacion de la transferencia. Teniendo
en cuenta que los asesoramientos deban ser disefiados,
implementados, desarrollados y transferidos a la labor diaria de
los docentes participantes de acuerdo con el contexto del centro
educativo, resulta obvio que la evaluacién de la transferencia
de la formacion siga dicha premisa de conexidn a la realidad del

centro.

Por lo tanto, siguiendo este concepto, los entrevistados afirman
la necesidad de crear instrumentos especificos, o0 mas bien
que dichos instrumentos (guidon de observacidn, de grupo de
discusién y/o de entrevista) tengan hacia la evaluacion de la
transferencia

“... el asesoramiento como tal modalidad requiere
unos instrumentos distintos de evaluacion que
otras modalidades [..] crear herramientas
especificas...” (E1)

“La modalidad de asesoramiento necesita unos
instrumentos de evaluacion adaptados a cada
centro [...] Los instrumentos también tienen que
ser adecuados con el tipo de planteamiento que
tenga el centro y con el tipo de formacion que se
haya realizado.” (E6)

Y, ademas de instrumentos especificos a cada centro, los
expertos entrevistados destacan la importancia de que éstos

sean relevantes al tema formativo y a los objetivos del centro
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educativo como institucion

5.4.3. Agentes referentes a la evaluacion de la

transferencia.

Los agentes que participan del proceso evaluativo, asi como
los instrumentos componen una buena parcela de importancia
para que dicha evaluacion se realice de manera idonea. En
este sentido, y dado el contexto educativo en que lleva a cabo
la evaluacidon de la transferencia, los expertos entrevistados
consideran importante la implicacion de la inspeccidn educativa.

“

involucrar  claramente la  inspeccion
educativa...” (E2)

“Si, si, la comparto porque pienso que la inspeccion
podria ayudar aqui.” (E3)

En los cuestionarios dirigidos a los CRP’s, un 91.66% de éstos
sefalan consonancia con la opinidn de los expertos entrevistados,
destacando que la inspeccidn educativa debe incorporarse
como agente y fuente de informacion en la evaluacién de la
transferencia a la practica docente diaria. Segun Antunez (2009),
por el rol que desarrollan, dicho colectivo se caracteriza por
estar proximo a los centros educativos, proporcionando un
contacto frecuente y multiples ocasiones donde se puede reunir
informaciones relevantes sobre la transferencia de la formacion.
Y, ademas, el autor mencionado sefiala que dichas informaciones
son obtenidas directamente de los escenarios de los centros

educativos.
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Por otro lado, los participantes entrevistados, ademas de sefalar
la importancia de la implicacién de la inspeccion educativa,
destacan que la evaluacidn de la transferencia se trata de una de
las funciones relevantes a este colectivo.

“Si, si. Una de las funciones de la inspeccion,
justamente, es esa. Es evaluar, digamos, la
actividad de los centros y de toda actividad...” (E2)

“... este tipo de evaluacion la tiene que hacer los
inspectores...” (E6)

En este sentido, y en consonancia con los expertos entrevistados
y los CRP’s encuestados, destacamos la importancia de la
implicacion de este colectivo en el proceso de evaluacidén de
la transferencia, pues el rol que ocupa dicho colectivo en el
contexto escolar puede proporcionar informaciones relevantes
sobre la transferencia de la formacién. La inspeccion educativa,
debido las funciones que desarrolla y su proximidad con la
Administracién, puede contribuir tanto al ajuste de los factores
que blogquean la transferencia, como a la potenciaciéon de los
factores que favorecen dicha transferencia, que derivan del
Departament de Educacio.

Antes de la formacidn, la inspeccion educativa puede reforzar
la importancia de una determinada formaciéon para un centro
educativo, exponiendo en qué aspectos dicho tema formativo
podria contribuir hacia la consecucién de los objetivos del
centro o de un proyecto escolar. Ya después de la formacidn,
tras un determinado periodo de tiempo, dicho colectivo podra
comprobar la efectividad de la formacién ante la Administracion

educativa, a través de indicadores de mejora, como: mejora de la
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calificaciéon del alumnado, consecucién de objetivos planteados
en los proyectos de centro, etc.

Por otro lado, los CRP’s, cuando han sido preguntados sobre
las dificultades de implicar otros agentes en el proceso de
evaluacion de la transferencia, indican que las principales
barreras son la falta de tiempo y de recursos financieros y que,
ademas, en el caso de la inspeccién educativa, las funciones de
este colectivo no estan muy bien definidas, quedando, dado que
ésta esta marcada por excesiva carga de trabajo, la complejidad
que es caracteristica y, por lo tanto, dicha funcién inspectora
se caracteriza por la exigente dedicacién. Asi, su participacidn
en esta fase del proceso evaluativo esta sujeta a la voluntad
de cada inspector. En este sentido, consideramos importante
la reglamentaciéon de la participacién de este colectivo en la
evaluacidn de la transferencia como una de sus funciones, dada

la importancia de este colectivo para dicho proceso.

Ademas de laimplicacion de la inspeccion educativa, los expertos
entrevistados destacan, en primer lugar, que la participacion del
profesorado participante es de fundamental importancia para el

éxito de la evaluacion de la transferencia.

o«

el juicio bdsico son de los profesores
porque estdn, en realidad, en la base de la
necesidad identificada... son los profesores
[...] Fundamentalmente es la base del juicio
evaluativo.” (E2)

Teniendo en cuenta que el profesorado participante es el
protagonista de la transferencia de la formacién a la practica

docente diaria, esta claro que dicho colectivo puede aportar
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las informaciones mas relevantes sobre dicha transferencia,
indicando los aspectos que la apoyan y aquellos que la impiden.
En este sentido, consideramos importante la participacién de
este colectivo mediante la celebracion de reuniones especificas
y ordinarias, donde el profesorado pueda indicar los factores que

dificultan la transferencia, asi como aquellos que la favorecen.

Por otro lado, los expertos entrevistados destacan que los
compaferos del profesorado participante y sus superiores,
también deben participar de la evaluacion de la transferencia

como fuente de informacion.

“... luego alguien, de sus compaferos, sus amigos,
0 quizd su superior que es el coordinador de ciclo”.
(E3)

“... mejor todavia contrastada con la observacion
o evaluacion de colegas o superiores...” (E2)

En este sentido, consideramos que dicho colectivo puede
participar de la evaluacién de la transferencia mediante la
observacion entre iguales, donde las informaciones pueden ser
registradas mediante un cuestionario sobre la transferencia de la

formacion.

Para Pineda (2011a: 23) la persona participante y su superior
son los agentes que mejor se encajan en este rol, porque saben
de primera mano en qué medida se transfiere la formacion, qué
elementos intervienen positivamente y negativamente en el

proceso de transferencia y qué resultados se obtienen.
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Otra fuente de informacién, que detiene en su funcidon una
determinada importancia, el formador, dado que él tiene el
dominio sobre el tema formativo y puede aportar informaciones
sobre si la transferencia se materializa o no.

“... los puede observar el asesor...” (E1)

7”7

“... los expertos que participan en las actividades...
(E2)

En consonancia con los expertos entrevistados, y con Pineda
(2011a), que destaca que el formador o formadora son aquellos
que conocen los contenidos de la accién formativa, destacamos
que la participacién de la persona formadora tiene una doble
funcionalidad: (a) antes de la accién formativa, el asesor puede
indicar aquellos factores que, quiza, podran portarse como
barreras para transferencia y aquellos que podran favorecerla
relacionados a al centro educativo, para que las posibles barreras
la transferencia de la formacidon se eliminen y se potencie las
que favorecen, y; (b) después de acabada la accién formativa, el
formador puede participar aportando informaciones sobre si la

aplicaciéon se materializa de manera éptima.

Para Broad y Newstrow (2002: 108), el formador, entre otras
funciones antes del proceso formativo, puede alinearel programa
formativo al plan estratégico de la organizacion. Ya, después de
acabado el proceso formativo, segun los autores mencionados,
los formadores pueden: (i) dar apoyo y hacer el seguimiento;
(i) dirigir encuestas de evaluacidn, y; (iii) establecer sesiones de
refresco/resolucién de problemas.

Sin embargo, la participacion del formador en este proceso
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evaluativo resulta dificil, pues, acabada la formacidn, éste deja el
escenario formativo y ya no participa en el proceso.

“Porque normalmente Ila persona asesora
abandona el escenario cuando ya presto la ayuda,
que era acompafiar en un proceso de mejora.
Pero, no se queda a verificar lo que paso...” (E1)

El presupuesto dedicado a las acciones formativas no contempla
la permanencia de la persona asesora luego que se acaba las

sesiones formativas.

“No se contempla pagar a los formadores para
estas tareas extras. [...] El director del centro,
el personal del CRP o del ICE puede programar
las reuniones o las entrevistas en sus horas de
trabajo pero no se remunera al formador por
estas reuniones organizadas fuera de la horas del
curso.” (E6)

Por un lado, se percibe que la figura del asesor no esta
profesionalizada en el contexto educativo, como nos seiala uno

de los entrevistados.

“Ni desde el punto de vista econdmico, ni desde el
punto de vista de disponibilidad se puede contar
con un colectivo de formadores que se dediquen
solo a asesorar [...] Casi todos los asesores del ICE
son, a la vez, profesores y docentes en una escuela,
en un instituto [...] no es tan fdcil profesionalizar la
figura del asesor.” (E1)

Por otro lado, los CRP’s encuestados informan que una de las
principales barreras hacia la permanencia del asesor, acabada la
formacion, es la falta de recursos financieros y, algunas veces,
el desconocimiento sobre los agentes y objetos de evaluacion.
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Para Antunez (2009), el desconocimiento especifico del objeto
de analisis y la falta de orientacién hacia la busqueda de
informaciones mas relevantes, se convierten en barreras hacia la

evaluacion de los programas y acciones formativas.

Ademas de los agentes aqui comentados por los expertos
entrevistados, también se considera la implicacién del equipo
directivo en un trabajo conjunto los la mayoria de los implicados

en el proceso formativo

“..creoqueestaevaluaciontiene queseruntrabajo
conjunto entre el director del centro, el formador,
el gestor de la formacion y el inspector...” (E6)

Los principales trabajos desarrollados sobre la evaluacién de la
transferencia de la formacién (Cabrera, 2003; Moreno, 2009 y
Pineda, 2011a) destacan la importancia de involucrar en esta
fase evaluativa todos los agentes que participan, directa o

indirectamente, de la accion formativa.

Teniendo en cuenta que el equipo directivo responde por la
institucion, es decir, por el centro educativo, la implicacién de
dicha institucién en el proceso se convierte en una condicidon
determinante hacia la evaluacién de la transferencia, puesto que
es la propia institucidon que debe responsabilizarse por este nivel

evaluativo.

“... es que la evaluacion, en este caso, la deberia
hacer el propio centro.” (E4)

o«

es mds probable que el propio centro sea
capaz de tener sus propios mecanismos para ir
contrastando hasta qué punto se estd logrando o
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no consolidar el cambio [...] Para mi, lo importante
es hacer al centro consciente de que hay que
incluir en los planes de evaluacion interna del
propio centro la evaluacion de la transferencia de
la formacidon, que debe formar parte del proceso
reflexivo del propio centro.” (E5)

Consideramos que la apropiacion de la evaluacion de la
transferencia por parte de las escuelas puede constituir parte del
proceso de autonomia de centro. En este sentido, Mas (2010:
117) seiala que la autonomia del centro es determinante para la
mejora de su calidad y para conseguir la excelencia y la calidad

educativa.

Una vez que las acciones formativas estratégicas, como los
asesoramientos, son llevadas a cabo en el propio seno del centro
educativo y que la transferencia de los aprendizajes adquiridos,
tras dicha accion formativa, se debe materializar en el dia a
dia de la institucion, resulta obvio que la responsabilidad de
evaluar dicha transferencia deba ser de la institucion en la que

se desarrolla la accion formativa.

Segun los expertos entrevistados, para que la evaluacién de la
transferencia se realice de manera iddnea, resulta importante la

participacion de todos los implicados.

“... la evaluacion del asesoramiento tiene que
llevarse a cabo teniendo en cuenta los puntos de
vista de todos los agentes que participan directa o
indirectamente...” (E2)

“... yo creo que es imprescindible la implicacion
de todos los agentes de esta formacion.” (E4)
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Como se puede percibir, la transferencia de la formacién a la
practica docente diaria se trata de un fendmeno que implica a
todos aquellos que participaron en la accién formativa, desde la
deteccién de necesidades hasta la aplicacidon de los aprendizajes,
puesto que cada uno de los agentes desarrolla un papel en dicho

fendmeno.

Para Bisquerra y otros (2006: 190) senala la importancia de la
evaluacion 3609, pues la informacion obtenida con esta técnica,
al igual que otras que interpretan y evaluan el comportamiento
de una persona, es importante porque: a) son observaciones mds
realistas que el auto informe; b) es importante saber cdmo nos
perciben los demds, tangdn razdn o no, ya que la percepcion de los
demds influye en el propio comportamiento; c) sila opinion de los
demds es inexacta conviene saberlo. Por lo tanto, consideramos
importante la utilizacidn de los principios de la evaluacién 3609,
puesto que la participacidon de todos los implicados proporcionara
una comprension completa del fendmeno, orientando la toma

de decisiones con mas objetividad

5.4.4. Momentos referentes a la evaluacion de la
transferencia.

Asi como los instrumentos de recogida de informacién y los
agentes implicados en el proceso formativo, los momentos
idoneos para llevar a cabo la evaluacion de la transferencia se
constituyen un aspecto de fundamental importancia hacia su
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realizacién de manera 6ptima.

Algunos de los participantes de esta investigacion consideran
importante llevar a cabo la evaluacién de la transferencia durante
el desarrollo de la accion formativa y al final de la misma.

“... veo muy importante a la mitad y al final.” (E4)

Cabe destacar, por nuestra parte, que verificar la aplicacion de
los aprendizajes durante el desarrollo de la accién formativa
no constituye una evaluacion de la transferencia, pues, en este
momento, los aprendizajes estan sujetos a ajustes para que la
aplicacién se realice de manera idénea. Por ello, consideramos
que dicha verificacion estd mas relevante a una evaluacion de los
aprendizajes, puesto que la transferencia solo se materializa, en

el seno de la organizacidn, cuando se acaba la accidén formativa.

Otros expertos entrevistados, indican que la aplicacion de los
aprendizajes se debe verificar al final de la accién formativa.

“

la evaluacion de la transferencia cuando
finaliza la formacion, que seria la transferencia
inmediata.” (E6)

Por otro lado, segun los participantes, la evaluacién de la
transferencia, también, debe ser llevada a cabo tras transcurrir

un determinado periodo de tempo.

“Al afio siguiente haria una evaluacion de la
transferencia diferida.” (E6)

Tras el analisis bibliografico de este estudio, percibimos que
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algunos autores (Cabrera, 2003; Moreno, 2009 y Pineda 2011a)
solamente consideran evaluar la transferencia de la formacién
en diferido, es decir, tras transcurrir un determinado periodo de
tiempo, dado que es necesario que los participantes tengan la

oportunidad de poner en practica sus aprendizajes.

Diversos autores (Cabrera, 2003; Llorens y Grau, 2004; Moreno,
2009 y Pineda, 2011a) desconsideran la evaluacion de la
transferencia luego que se acaba la accion formativa, pues
es necesario esperar que los participantes tengan suficientes
oportunidades para aplicar los aprendizajes adquiridos con
la formacion. Sin embargo, y en consonancia con el Plan de
Formacién de Zona - 2005/2010, consideramos importante que,
en determinados temas formativos, se lleve a cabo la evaluacion
de la transferencia inmediata, pues dicha evaluacién permite
conocer si los aprendizajes se estan generando en la practica
diaria del docente, evidenciando los respectivos factores que
bloguean o favorecen dicha transferencia. Dicha evaluacion
debe orientar la toma de decisiones, con el objetivo de ajustar
los factores que bloquean la transferencia y potenciar aquellos

que favorecen.

Asi, pues, mas adelante, la evaluacion de la transferencia diferida
debe verificar los cambios ocurridos en la practica docente
como fruto de la aplicacion de los aprendizajes. En este sentido,
se verifica si dichos cambios son relevantes con los objetivos
perseguidos por el asesoramiento vy, incluso, se puede detectar
nuevas necesidades formativas.
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5.4.5. Barreras referentes a la implementacion y
desarrollo de la evaluacion de la transferencia.

En este apartado trataremos de exponer, seguin la opinion de
los expertos entrevistados, las barreras mas importantes hacia
la evaluacidon de la transferencia de la formacion a la practica
docente diaria. Como comentamos anteriormente, evaluar
la transferencia de la formacién, dada la naturaleza de este
fendmeno, sobre todo en el contexto educativo, implica la
utilizacién de instrumentos cualitativos que puedan verificar la
transferencia in situ. Asi, el analisis de los datos puede llegar a
convertirse en una barrera, debido a las caracteristicas de dichos
instrumentos.

“... los instrumentos cualitativos, tu ya lo conoces
porque ya te dedicas a eso, tienen el problema
de vaciado y no estdn preparados para hacer el
vaciado del contenido...” (E6)

Tras el analisis de los cuestionarios dirigidos a los CRP’s,
éstos cuando preguntados sobre las razones por no haberse
implementados, hasta el momento, instrumentos de recogida de
informacidn mas cualitativos, sefalaron, principalmente por la
falta de tiempo y recursos humanos. Esta claro que el analisis de
los datos generados por los instrumentos cualitativos necesita
mas tiempo y agentes preparados para ello.

“

tiene que haber recursos personales,
profesionales preparados que puedan llevar a
cabo ese proceso.” (E4)
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Quiza, los CRP’s se refiera a la falta de recursos personales y de
tiempo como barrera a la implementacion de instrumentos mas
cualitativos, pues, ademas de ellos, los centros educativos, por
su parte, se encuentran agotados por las demandas burocraticas

generadas por la Administracion.

“Los centros estan bombardeados por muchas
demandas de la Administracion” (E5)

“El profesorado se forma y luego el “dia a dia se
le come” y no tiene tiempo para dedicar a uno
proyecto nuevo.” (E3)

Asi, pues evaluar la transferencia genera una demanda en lo que
se refiere a tiempo que la dindmica de los centros educativos
puede no soportar. En este sentido, el tiempo que se hace
necesario dedicar a esta evaluacion puede ser un aspecto

negativo que impide dicha evaluacion.

“Es complicado desde el tiempo, o en la parte del
tiempo de la interaccion dedicar a la evaluacion de
lo que se estd haciendo [...] Evaluar la transferencia
es, de todas, digamos, quizd, la modalidad mads
costosa en cuanto a tiempo” (E2)

“Una es la falta de tiempo.” (E3)

Si evaluar la transferencia de la formacidn pasa por la utilizacién
de instrumentos cualitativos, que a su vez, se necesita una
determinada cantidad de tiempo para el andlisis de los datos,
resulta obvio que verificar la aplicacién de los aprendizajes
implica en un coste elevado. Y, ello, se constituye como una
barrera mas hacia la evaluacion de la transferencia.
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“Si, pero, el coste es altisimo [...] es la evaluacion
mds cara que hay.” (E4)

“... todo eso es muy caro.” (E3)

Por otro lado, algunos de los expertos entrevistados sefialan

como barrera hacia la evaluacion de la transferencia la ausencia
del formador, acabada la accidon formativa.

14 . .7 ofe .

No da tiempo, porque no hay opcion, a verificar si

hubo mejoras, puesto que el asesoramiento llega

un momento en que se acaba y el asesor se va |...]

no siempre es facil que venga el asesor a sequirme
acompafnando.” (E1)

Consideramos de importancia singular la presencia de la persona
asesora al final de la accién formativa, pues el formador se
convierte en el agente mas indicado para en este momento
evaluativo, informando si la transferencia de la formaciéon se
genera de manera 6ptima, dado su dominio en los contenidos
formativos. Por lo tanto, creemos que una buena estrategia
seria incluir, en el contracto del formador, las horas que serian
destinadas a evaluar la transferencia de la formacion.

Algunos de los expertos entrevistados, también consideran como
la evaluacidon de la transferencia se trata de un tema novedoso
en los centros educativos.

“

. a los centros educativos todavia les parece
muy novedoso” (E5)

Teniendo en cuenta que la evaluacién de la formacién, hasta

el momento, solo consideraba la asistencia por parte del
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profesorado participante, segun los expertos entrevistados,
los docentes presentan resistencias hacia la evaluacién de la
transferencia.

“De todas maneras tengo que decir que hay
resistencias a ser evaluado como profesor.” (E6)

Quiza, la ausencia de una cultura evaluativa hace con que la
evaluacion de la transferencia se convierta en un tema novedoso.
Ello, afadido al ambiente de trabajo del docente — que es el
aula, y que suelen ser ambientes impenetrables — puede llegar
a crear una barrera para la implementacion de la evaluacion de
la transferencia, pues suele ser comun asociar la evaluacion a

estrategias de control y sancion.

“Tenemos la idea de que la evaluacidn no es para
mejorar, sino que es para el control y la sancion.
Entonces, el profesor no quiere ser evaluado en
ese sentido.” (E6)

Ante lo expuesto, percibimos que evaluar la transferencia de la
formacion se trata de una tarea ardua y que requiere tiempo y
recursos financieros. A lo largo de este capitulo notamos que,
desde la fase inicial de las acciones formativas, el analisis de
necesidades, las actividades puestas en marcha no contribuyen
hacia la evaluaciéon de la transferencia. Ademads, aspectos
relevantes al contexto de los centros educativos (crisis econdmica,
sobre encargo de los centros, etc.) deben ser considerados como
barreras potenciales hacia este nivel evaluativo.
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5.4.6. Estrategias referentes a la implementacion y
desarrollo de la evaluacion de la transferencia.

Aungue la evaluacién de la transferencia encuentre importantes
barreras, verificar la aplicacién de los aprendizajes resulta una
tarea imprescindible, si queremos conocer la efectividad de las
acciones formativas llevadas a cabo en los centros educativos.
En este sentido, los expertos entrevistados sefialan estrategias,
con el objetivo de transponer las barreras indicadas y evaluar la

transferenciadelaformaciénde maneraiddneay contextualizada.

Asi, los expertos entrevistados sefialan que la evaluacién de la
transferencia de la formacién debe, sobre todo, basarse en las
evidencias generadas por la accion formativa.

éicomo se puede verificar la transferencia del
asesoramiento? Por indicios, por evidencias,
por huellas de trabajo [...] Yo lo que necesito son
evidencias, no opiniones. (E1)

“... buscar la manera de ver evidencias de que
los profesores estdn aplicando eso. [...] recoger
evidencias de ahi...” (E3)

Teniendo en cuenta que la transferencia de la formacidon debe
generar evidencias de dicha aplicacién, resulta obvio que la
evaluacion de la transferencia debe basarse, sobre todo, en

dichas evidencias.

“O seaq, evidencias, yo insisto en huellas de trabajo
de los profesores o huellas de los trabajos de los
alumnos.” (E1)

325



Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

En este sentido, consideramos oportuna la utilizacidon del analisis
documental con el objetivo de sefalar dichas evidencias como
indicadores de la transferencia de la formacidn a la labor docente.
Por otro lado, los expertos entrevistados, sefialan que el principal
indicador para orientar la evaluacion de la transferencia es lo que

se ha trabajado en durante la accidon formativa.

“... los indicadores-clave es lo que se ha hecho
durante la formacion y que eso tenga un
aprovechamiento en el aula...” (E5)

Sin embargo, algunos de los entrevistados consideran que la
evaluacion de la transferencia debe usar como evidencia la

incidencia de la formacidén en la practica del docente.

“Analizar la incidencia que tiene la formacion,
comprobar si existe un cambio metodoldgico o
mejora del que ya utilizaba.” (E6)

“..me centraria mds en la concrecion del cambio,
de la mejora de la prdctica educativa de los
profesores que participan.” (E2)

Creemos importante hacer una reflexidon sobre los comentarios
de los participantes. Consideramos, aqui, claramente
destacados el momento en que se lleva a cabo la evaluacion
de la transferencia: en diferido. Ello, porque se utiliza como
base al juicio evaluativo los resultados generados por la accion
formativa, es decir, las evidencias. Sin embargo, en el caso de
la evaluacién de la transferencia inmediata, es posible que no
se hayan generados cambios o resultados todavia, dado que el
profesorado participante aun empieza a aplicar los aprendizajes

logrados.
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Porotrolado, tratdandose del ambito educativo y dependiendo del
tema formativo, la frontera entre la evaluacion de la transferencia
de la formacidn en diferido y la evaluacidon del impacto es difusa.
Es decir, es posible que los cambios en la practica docente y los
resultados esperados, tras dichos cambios, se confundan con

evidencias de la evaluacidon de impacto.

Teniendo en cuenta que los asesoramientos son modalidades
formativas muy vinculadas a una realidad especifica de un
centro educativo, dado que son necesarios mediante carencias
formativas especificas de una escuela, la evaluacidon de la
transferencia se debe llevar a cabo de manera especifica,

adaptandola a cada situacion.

“...en cada caso deberia disefiarse una estrategia
especifica para valorar la transferencia.” (E2)

“Hay que pensar, bueno, en cada caso, lo que seria
lo mads iddneo...” (E3)

En este sentido, uno de los entrevistados sefiala la importancia
de la Administracion educativa buscar implementar instrumentos
de recogida de informacidén que sean adaptados a la realidad de

los centro educativos.

“..la  Administracion educativa que estd
gestionando la formacion continua busque
mecanismos adaptados...” (E3)

Moreno (2009) y Pineda et al. (2011a) sefialan que se puede
evaluarlatransferencia de laformacion através de dos estrategias
distintas: genérica y especifica. La primera hace referencia a
la utilizacidn de instrumentos de recogida de informaciéon mas
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generalizados, aportando pocos datos, sin embargo, se trata de
una estrategia mas viable en lo que se refiere al coste. La segunda
utiliza instrumentos de recogida de informacién elaborados de
manera relevante al tema formativo y a la realidad se la escuela,
aportando mas datos relevantes a la realidad evaluada, no
obstante, este tipo de estrategia suele tener un elevado coste.
Por lo tanto, cabe a la institucién educativa decidir la estrategia
mas viable, de acuerdo con la importancia de dicha accién
formativa hacia el centro educativo.

Algunos de los expertos sugieren que, para favorecerla evaluacién
de la transferencia de la formacidn en acciones formativas de
larga duracidn, es importante llevarse a cabo la evaluacion en

paralelo a todo el desarrollo de la accién formativa.

“

..si una actividad es muy larga, podria,
perfectamente, llegar a oportunidades de utilizar,
incluso, la evaluacion para la mejora de la propia
actividad, mientras se lleva a cabo.” (E2)

La evaluacion de la formacidon se porta como un eslabon entre
la accién formativa y las necesidades formativas detectadas en
el centro educativo, promoviendo y fomentando una conexion
entre las actividades formativas y la solucidon de las carencias
formativas. Dicha conexidn, a su vez, favorece la aplicacion de
los aprendizajes a la practica docente diaria y, en consecuencia

su propia evaluacion.

Como hemos detectado anteriormente, tras las aportaciones de
los expertos entrevistados, los centros educativos se encuentran
“agotados” con las demandas burocraticas generadas por la

Administracion. Por ello, los expertos aportan como estrategia
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hacia la evaluaciéon de la transferencia de la formacion, la
implementacion de instrumentos agiles, que puedan integrarse
a la dinamica del centro educativo.

“Hay que pensar en sistemas dgiles [...] hay que
pensar en formulas dgiles pero no burocrdticas
[...] Lo mejor es integrarlo en la dindmica interna
del centro.” (E5)

Estad clara la doble importancia de hacer que la evaluacién de
la transferencia se lleve a cabo de manera agil. Por una parte,
cuanto mas rapidamente se transfiere los aprendizajes, de
manera idonea, mas rapidamente las necesidades formativas
son solventadas. Por otra parte, hacer que los instrumentos de
recogida de informacion y el posterior analisis de los datos se
conviertan en un proceso agil, promueve la integracion de la
evaluacion en el dia a dia del centro educativo, contribuyendo

hacia la implementacion de la cultura evaluativa.

En este sentido, una de las estrategias mas indicadas por los
expertos entrevistados es la implementacion del plan de accidn,
pues promueve la aplicacion de los aprendizajes y orienta
la evaluacion de la transferencia, a través de las evidencias
generadas.

“Mejor tener un poco, una pequefa programacion
que pueda servir de guia para poder organizar un
proceso, digamos, de sequimiento.” (E2)

“..el plan de accion que ayuda las personas a
aplicar y que te da evidencias para evaluar.” (E3)

Por otro lado, los expertos entrevistados sefialan que es
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importante la informacion previa al profesorado participante
de que éstos deben aplicar los conocimientos, habilidades y/o
destrezas logradas tras la accidon formativa.

“..insistir mucho en los participantes sobre que
deben aplicar e informarles exactamente el como
se va a utilizar, para evaluar eso.” (E3)

Percibimos, por lo tanto, la necesidad de hacer el profesorado
participante consciente de la necesidad de poner en practica los
aprendizajes logrados con la accién formativa, informandoles,
ademas, previamente de la existencia de una evaluaciéon que

tiene como objetivo verificar la aplicacidon de éstos.

En este sentido, y con el objetivo de hacer con que la evaluacién
de la transferencia de la formacidn se convierta en un proceso
agil e inserido en la dinamica del centro educativo, los expertos
entrevistados sefialan la importancia de utilizar la reflexidon
colectiva hacia dicha evaluacion.

“...que sea un proceso de reflexion colectiva” (E4)

Asi, pues, y en consonancia con lo comentado, otro experto
entrevistado sefala la importancia de implementar reuniones
ordinarias que permitan hacer reflexiones sobre la aplicacion de
los aprendizajes a la practica docente diaria.

“Y aqui se ha creado una organizacion de diez
horas al afo, puestas en el calendario de las
reuniones ordinarias donde se va hablar de como
se comparte lenguaje y de como se comparten
objetivos, de como se integra en el aula y qué
problemas han surgido y valorar hasta qué punto
esto estd permitiendo avanzar o no’ [..] Esta
organizacion me ha parecido extraordinaria, por
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lo que te explico, porque estd integrada en la
propia estructura organizativa del centro.” (E5)

“Entonces, si un tiempo después de la formacion,
las personas que se han formado saben que serdn
convocados para una reunion que tienen que
llevar lo que han hecho y que hagan una discusion
alli.” (E3)

Asi, si el profesorado asistente sabe, con antelacién, que los
aprendizajes deberan ser transferidos a su labor diaria y que
ello sera evaluado, consideramos que dicha concienciacion
favorecera la aplicacién y mantenimiento de los conocimientos

adquiridos con la accidon formativa.

Los entrevistados afirman que, para que la evaluacion de la
transferencia se realice de manera dptima, es necesario que se

establezca un contexto de tranquilidad y apoyo.

“..crear un contexto de tranquilidad, de respeto,
de confianza, en el que puedas sentir que no
tienes que esconderte de cudl es tu prdctica, sino
al revés: el comunicar la prdctica es algo que nos
enriquece y que nos ayuda...” (E5)

Cabe destacar la importancia de hacer el profesorado consciente
de que la evaluacion de la transferencia de la formacién no tiene

como el objetivo el control y/o la sancidn.

“Intentaria que el profesorado perdiera el miedo a
la evaluacion y no la viera como una sancion |[...]
Demostrdndole que no hay sancion. Es decir, que
ira aplicdndolo, cada vez mds, hasta que entre de
tal manera que sea un hdbito.” (E6)
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Dicha estrategia favorece la implementacion de la cultura
evaluativa, dado que el profesorado se hace consciente de
que la verificacion de la aplicacién de los aprendizajes se trata,
solamente, de un proceso de verificacion de la efectividad de la
formacion hacia la organizacion, y no como una herramienta de
control y sancion de los docentes. El profesorado, consciente de
la real funcién formativa de la evaluacion de la transferencia,
éste podra apropiarse mas de la labor y comprometerse mas con

la transferencia.

Ademas de hacer consciente a los docentes sobre la importancia
de la evaluacién de la transferencia hacia el centro educativo,
los expertos entrevistados sefialan, como estrategia para dicha
evaluacion, la concienciacion del formador.

“..una seria asegurarme que los formadores
son conscientes de la importancia que tiene la
transferencia y buscar mecanismos para eso y
darles herramientas [...] asegurar el rol que tiene
el formador y dar herramientas para que él pueda
evaluar.” (E3)

Los formadores se tratan de los agentes que del contexto
formativo que dominan los contenidos formativos administrados
a lo largo de la accién formativa. Por lo tanto, por la posicidon
gue ocupa, es él el agente mas apropiado para emitir un juicio
sobre la aplicacion de los aprendizajes a la practica diaria del
profesorado participante en el momento de la evaluacién de la

transferencia inmediata.

Como hemos comentado anteriormente, debido a los recortes

econdmicos, la modalidad asesoramiento se esta pervirtiendo,
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dado que se incorporan varios centros educativos en una
misma accidon formativa, ademas de las pocas horas asignadas
a dicha accion. En este sentido, los expertos entrevistados
consideran importante, para la evaluacion de la transferencia,
que dicha modalidad se lleve a cabo de la manera adecuada,

proporcionando identidad a la modalidad formativa.

“..darle carta de identidad al asesoramiento...”
(E4)

Se percibe que algunos de los expertos consideran que llevar
a cabo el asesoramiento de manera iddnea contribuye a la
evaluacion de la transferencia. Estd claro la importancia de
llevarse a cabo el asesoramiento de manera idénea hacia la
transferencia del asesoramiento, pues si la accién formativa
no esta totalmente integrada a las necesidades de un centro
educativo especificamente, ello puede comprometer Ila
aplicaciéon de los aprendizajes y la eliminacién de las necesidades
formativas. Sin embargo, creemos que, en lo que corresponde
a la evaluacién de la transferencia de la formacidn, la ejecucion
inadecuada del asesoramiento no llega a comprometer dicho
proceso evaluativo, pero si puede llegar a comprometer los

resultados de éste.
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CAPITULO VI — CONCLUSIONES Y
PROPUESTA DE EVALUACION DE LA
TRANSFERENCIA.

1. CONCLUSIONES DEL ESTUDIO

1.1. Enrelacidn a la evaluacidn de la formacidn en general.

Hemos constatado que, a juicio de los responsables de la
formacion permanente, la evaluacion de los programas y
acciones formativas no es realizada de manera integrada vy
homogénea. Segun ellos coexisten dos sistemas de evaluacion:
(a) la evaluacién formal, gestionada por la Administracion
educativa, donde el objetivo principal es la rendicién de cuentas,
y; (b) en algunos casos, la evaluacion desde la iniciativa interna,
que no es reglada y/o exigida por la Administracion educativa,
sino que es llevada a cabo a través de la iniciativa de aquellos
que estan implicados en el dia a dia de la gestidn y evaluacion
de los programas de formacién permanente de profesorado.
El principal objetivo de esta segunda evaluacién es verificar, de

hecho, la incidencia de la formacién en el centro educativo.

Por otro lado, tras el andlisis de los resultados, podremos
destacar que los Centros de Recursos Pedagogicos (CRP’s) tienen
una cierta autonomia en lo que se refiere a la evaluacion de los
programas de formacion docente, pues los resultados muestran
que los niveles de evaluacién de los resultados, asi como los

337



Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

instrumentos utilizados para dicha evaluacidn cambian de un
CRP a otro.

En lo que se refiere a los instrumentos utilizados por los CRP’s
hacialaevaluaciéndelasaccionesformativas desarrolladas bajola
modalidad de asesoramiento, éstos se configuran con el objetivo
de verificar la satisfaccién de tres de los agentes implicados en
el proceso formativo: el profesorado participante, el equipo
directivo y la persona formadora. Los resultados mostraron que
no existe una evaluacion formativa de los planes, programas y/o
acciones formativas dirigidas al profesorado, que tienen como
objetivo la mejora de las propias acciones formativas, sino solo
la acreditacion.

Cuanto a la evaluacion de la transferencia de la formacion,
el anadlisis de los datos ensefia que ésta no ocurre, aunque
podriamos destacar que existe el interés por parte de algunos
centros que realizan procesos de iniciativa interna para evaluar
la transferencia de la formacion llevada a cabo en el propio
centro educativo. Sin embargo, hemos constatado que, segun
los gestores de los programas y acciones formativas, este nivel
de evaluacidon corresponde al propio centro educativo donde
se desarrolla la accidon formativa. No obstante, consideran que
los centros educativos aln no estan preparados para ello, pues,
ademas de la sobrecarga de trabajo generada por el sistema
actual, las escuelas no son capaces de construir los instrumentos

de evaluacion.
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1.2. Enrelacidon a los programas de formacion.

Tras el analisis documental de las memorias evaluativas de los
cursos 2006/2007 y 2007/2008, constatamos que la modalidad
formativa mas solicitada es el asesoramiento, con casi un 30%.
Segun los expertos entrevistados que son catedraticos de
universidad, ello ocurre debido a las caracteristicas inherentes
a esta modalidad. Sin embargo, segun aquellos expertos que
trabajan en los SE’s y o en los ICE’s, vinculados a la elaboracién
y evaluacion de los programas formativos, las razones del
asesoramiento ser la modalidad mas solicitada se debe a las

normativas generadas por la Administracion educativa.

Tenemos claro que las dos perspectivas se complementan, dado
que los criterios que llevaron la Administracién a priorizar las
modalidades de asesoramiento residen en las caracteristicas de
ésta modalidad formativa. Sin embargo, segun algunos de los
entrevistados, silos centros educativos solicitan la formacion bajo
otra modalidad, dicha formacidn a veces no sera implementada.
En consecuencia, los centros educativos solicitan la formacién
bajo la modalidad asesoramiento, aunque no sea la modalidad
mas idénea hacia sus necesidades formativas.

El andlisis bibliografico sobre el asesoramiento sefiala que dicha
modalidad formativa debe desarrollarse con el objetivo de
solventar las necesidades intrinsecas de un grupo de profesores.
Para ello, es necesario que dichas necesidades sean compartidas
y comprendidas por todo el grupo. En este sentido, para que
el asesoramiento sea, de hecho efectivo, solventando las
necesidades del centro educativo, consideramos importante que
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el disefio de dicho asesoramiento esté directamente conectado a
la necesidad formativa de este grupo y/o centro educativo.

Los resultados encontrados por la investigacion sefalan que
el proceso de deteccién de necesidades es, a menudo, poco
riguroso. Consideramos que ello condiciona toda la efectividad
de la formacién dirigida al profesorado, pues si los contenidos
pedagogicos de la formacién son poco o nada relevantes a la
realidad de los docentes, éstos no llevaran sus aprendizajes a la
practica docente diaria. Y ello, a su vez, convierte la formacién en

un proceso ineficiente.

Por otro lado, son dedicadas pocas horas a los asesoramientos y,
ello, compromete el aprendizaje por parte de los participantesy,
por supuesto, la transferencia a la labor diaria. Ademas, debido
a la crisis econdmica vigente, el desarrollo de los asesoramientos
esta aun mas comprometido, puesto que se esta integrando
en un mismo asesoramiento dos o mas centros educativos. En
este sentido, y en consonancia con los expertos entrevistados,
creemos de fundamental importancia dar carta de identidad a los
asesoramientos, es decir, respetar las caracteristicas de diseio
e implementaciéon de esta modalidad formativa, con el objetivo
de que funcionen de manera 6ptima. Ello, favorecera el disefio
estratégico caracteristico de la modalidad, a la vez, el aprendizaje
del profesorado participante de los contenidos pedagdgicos y, en
consecuencia la posterior transferencia de los aprendizajes a la

practica docente diaria.
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1.3. Enrelacion a la transferencia de la formacion

En lo que se refiere a las barreras encontradas hacia la
transferencia de la formacién a la practica docente diaria,
destacamos como la mas importante la ausencia de una
deteccidn de necesidades relevante a la realidad de los centros
educativos. Los resultados sefialan que los temas formativos,
en su mayoria, son determinados por “modas” o tendencias
sugeridas por la Administracién educativa. En este sentido,
como destacamos anteriormente, para que la formacion
sea efectiva, es importante tener en cuenta, también, las
necesidades sentidas por el profesorado, dado que éstos son
los protagonistas de la transferencia y también pueden indicar
carencias formativas a contemplar. Por otro lado, concluimos
gue una mayor participacion del profesorado en la planificacion
de las acciones formativa, segun los participantes, proporcionara
mas compromiso, por parte de los docentes, en el momento de
transferir y, en consecuencia, en el momento de evaluar también

dicha transferencia.

De acuerdo con los resultados encontrados, la transferencia de
la formacién también se ve condicionada por la coherencia del
disefio formativo a las necesidades docentes. En este sentido,
consideramos que todo el asesoramiento debe organizarse vy
disefarse en funcidon de solventar las carencias formativas, a

través de la transferencia de la formacion.

Por ello, de acuerdo con los datos encontrados, abogamos que
el formador tiene un importante rol, puesto que es éste que
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adecua los contenidos pedagdgicos a las necesidades detectadas
y disefa la formacién. Por otro lado, de acuerdo con los
resultados encontrados, hemos constatado que el apoyo de los
companerosydel equipodirectivo se convierte enunaimportante
herramienta a favor de la promocién de la transferencia, asi como
el reconocimiento por parte de los directivos, coordinadores de

cicloy jefes de departamento.

1.4. Enrelacion a la evaluacion de la transferencia de la
formacion

Hemos constado que la evaluacion de la transferencia no se trata
de un proceso aislado, sino que se encuentra condicionado de
evaluaciones y/o andlisis anteriores. En este sentido, concluimos
gue conocer la efectividad de los asesoramientos debe empezar
desde la deteccién de necesidades. Los resultados muestran,
como destacamos anteriormente, un analisis de necesidades
relevante al contexto de la escuela y del profesorado favorece la

posterior transferencia de la formacion.

Por otro lado, de acuerdo con los resultados encontrados, la
evaluacion inicial debe favorecer la evaluacion de la transferencia
a través de la verificacidn de la coherencia entre los objetivos
de la formaciéon y los objetivos del centro educativo y de la
concienciacion del profesorado participante de, ademas de
la transferencia, pero de la valoracion de la aplicacién de los

aprendizajes en la practica docente diaria. Ademas, consideramos
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importante la elaboracidén de un plan de accién que tiene en si
mismo una doble funcionalidad: (a) promueve la transferencia
de la formacidn a la labor diaria, y; (b) orienta la evaluacién de la

transferencia, pues proporciona indicadores observables.

Hemos constatado que evaluar la transferencia de la formacion,
aunque muy importante hacia el centro educativo, puede ser
considerada una evaluacion inviable en lo que se refiere a tiempo
y coste. En este sentido, los participantes de esta investigacidon
proponen como estrategias dptimas hacia la evaluacion de la
transferencia acciones que se integren el dia a dia del centro
educativo, con el objetivo de hacerla mas dinamica y viable,
como: reuniones ordinarias especificas sobre la transferencia,
observacion entre iguales, analisis documental y de indicadores
establecidos antes de poner en marcha la accién formativa.

Enlo que se refiere alos momentos dptimos en que se lleva a cabo
la evaluacidn de la transferencia, concluimos que, de acuerdo los
resultados obtenidos, dicha evaluacidn se debe realizar: (a) antes
de la formacidn, con el objetivo de ajustar los factores inherentes
al centro educativo para que éstos favorezcan la transferencia
de la formacidn; (b) al final de la formacién, con el objetivo de
verificar si dicha transferencia se generaliza de maneraiddénea, y:
(c) en diferido: con el objetivo de verificar los cambios generados

tras la transferencia de la formacion.

Cuanto a los agentes que deben ser implicados en este nivel
evaluativo, los resultados ensefian claramente que la inspeccion
educativa deba ser incorporada, dado el rol que ésta ocupa en el
fendmeno. Ademas, tanto los participantes de esta investigacion
como la literatura sobre la evaluacidon de la transferencia indican

343



Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

que los compafieros pueden ser una importante fuente de
informacidon. Concluimos, asi, que, con el objetivo de hacer de la
evaluacion de la transferencia un proceso relevante, que aporte
informaciones precisas, sobre la aplicacion de los aprendizajes
a la practica docente diaria, todos los agentes implicados en
el proceso formativo necesitan incorporarse en este proceso.
Asimismo, y con el objetivo de orientar la evaluacion de la
transferencia de las acciones formativas dirigidas al profesorado,

realizamos una propuesta de evaluacién que sigue a continuacion.
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2. PROPUESTA DE EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA

Pese a que las inversiones en los programas de formacion
dirigidos al profesorado han sido en ocasiones elevadas, poco se
conoce respecto a la transferencia de los aprendizajes logrados a
la practica docente diaria.

En este sentido, tras el analisis bibliografico realizado sobre el
tema, tal como el analisis de los resultados de los cuestionarios
aplicadosy de las entrevistas realizadas, proponemos el esquema
de evaluacidn anteriormente mencionado. Dicho propuesta de
evaluacion tiene como objetivo verificar la transferencia de la
formacion dirigida al profesorado a la practica docente diaria, a
través del analisis de la labor de los docentes, potenciando los
aspectos positivos que favorecen la transferencia y orientando,
en el informe final, la toma de decisiones que debe ajustar los

factores que no la favorecen.

Tenemos claro que la recogida de informacidon debe empezar
a partir de aquellos que participan directamente de la accidn
formativa, pues son éstos que los que aportan informaciones
mas relevantes acerca de la aplicacion de los aprendizajes,
mencionando los factores que se portan como barrerasy aquellos

gue potencian dicha aplicacion.

En este sentido, consideramos en el esquema que proponemaos
que el proceso de recogida debe orientarse a partir de las
informaciones aportadas por aquellos que participaron de la
accion formativa, dado el rol que desarrollan en el proceso como
protagonistas de la transferencia. Por lo tanto, consideramos que

todo el proceso de recogida de informacién y valoracion de ésta
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se desarrolle de manera simultanea, con objetivo de orientar
seran los préoximos agentes implicados en el proceso formativo
que aportaran informaciones.

Antes de la Durante la Al final de la En
Formacién Formacion Formacién Diferido

]
I INSPECCION EDUCATIVA !

—————

I FORMADORES I

v Yy_y

A 4 Y Y h 4 Y

FASE
EXPLORATORIA :> FORMACION I::) GENERACION |:> MANTENIMIENTO

A A

F 3 F 9 F 3 A F 3

COORDINADORES 4| COMPANEROS |»
DIRECTOS
(Coord. de Ciclo y Jefes de
Departamento)

ALUMNADO

EQUIPO DIRECTIVO

Grafico 2: Propuesta para la Evaluacion de la Transferencia de la Formacidn. Fuente:
Elaboracién Propia

Asi, a continuacién expondremos sobre la participacién de
cada uno de los agentes implicados en el proceso formativo,
proponiendo instrumentos idoneos hacia la recogida de
informacion.
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2.1. Planteamiento de agentes de la evaluacion de Ila
transferencia

El profesorado participante

Este colectivo puede aportar informaciones significativamente
importantes, puesto son ellos los protagonistas de la formacion
y son quienes transfieren sus aprendizajes a la practica docente
diaria y, por lo tanto, pueden aportar informaciones relevantes
sobre la transferencia. Los resultados encontrados tras el
analisis de las entrevistas, ademas, indican que el profesorado
debe participar mdas activamente en el proceso de evaluacion
de la transferencia, puesto la posicion que ocupan en las
actividades formativas. En este sentido, consideramos oportuna
la participacion de este colectivo en todos los momentos
evaluativos propuestos.

Tras el analisis de la bibliografia, de los cuestionarios dirigidos
a los CRP’s y de las entrevistas realizadas, esta claro que
ante este nivel evaluativo los instrumentos de recogida de
informacidn mas adecuados son aquellos que obedecen mas a
la premisa cualitativa, es decir: observacién, entrevistas, grupos
de discusion. Sin embargo, los resultados muestran que los
centros educativos se encuentran sobrecargados en términos
burocraticamente, por parte de la Administracion, asi, pues,
consideramos que el anadlisis de la informacion proporcionada

por dichos instrumentos podria inviabilizar la evaluacion.

Por lo tanto, tratamos de proponer instrumentos de recogida de
informacidn que se adapten a la dindmica del centro educativo,

con el objetivo de hacer da la evaluacion de la transferencia un
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proceso integrado en el dia a dia de la institucidon, como: (i) un
cuestionario dirigido al profesorado que debe ser contestado
bajo la forma de autoevaluacién y; (ii) El andlisis documental de
las actas de reuniones especificas sobre la transferencia de la

formacion.

Los companeros directos

Los compaferos directos del profesorado participante también
se constituyen una importante fuente de informacion, pues
comparten con los participantes de la formacién la realidad de
practicadocente. Pineda (2011a: 23) destaca que sonimportantes
agentes que pueden aportar informacion sobre el desarrollo del
trabajo a partir de la formacion.

En este sentido, y siguiendo las premisas expuestas para las
fuentes de informacion anteriores, verificamos que, tras el
analisis de la bibliografia, de las entrevistas realizadas y de
los cuestionarios dirigidos a los CRP’s proponemos como
instrumentos de recogida de informacidn para este colectivo el
cuestionario que debe ser contestado mediante la observacion
directa de la realidad de aquellos que han participado de las
acciones formativas. El objetivo del cuestionario es simplificar el

registro de la observacidn que se esta realizando.

Formadores

Este colectivo se trata de aquellos que son responsables por
impartir los contenidos formativos a lo largo de las sesiones
formativas. Por ello, pueden aportar importantes informaciones
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sobre la transferencia de la formacidn a la practica docente diaria,
sobre todo sobre la aplicacion idénea de los conocimientos,
habilidades y/o destrezas adquiridas. Moreno (2009: 78)
destaca que los formadores que conocen los contenidos de la
accion formativa también pueden ser una fuente de informacion
util. Por otra parte, tras los resultados encontrados en esta
investigacidon que los formadores pueden aportar informaciones

en los siguientes momentos:

Ante lo comentado, para proponer los instrumentos de recogida
de informacién tomamos como base las estrategias para evaluar
la transferencia propuestas por Moreno (2009) y Pineda (2011a).
Por lo tanto, para una evaluacion de tipus especifica proponemos
la entrevista, pues dada la importancia que tiene la fuente de
informacién indicada, este instrumento puede recoger las
informaciones de manera mas exhaustiva. Sin embargo, tenemos
en cuenta que el analisis de las informaciones recogidas puede
ser poco dinamico para el dia a dia del centro educativo, aparte
de generar mas costes. Por ello, como estrategia de tipus genérica
proponemos como estrategia de recogida de informacion el
cuestionario, que debe ser contestado durante la observacion

directa de la practica docente

Coordinadores Directos

Este colectivo estd compuesto por los superiores directos de los
participantes de la accidon formativa, como los jefes de ciclo o
jefes de departamento. Segun la bibliografia analizada (Broad y
Nestrow, 2002; Moreno, 2009 y Pineda, 2011a), esta claro que
la implicacidn de este colectivo es de grande importancia, dado

el lugar de interseccidon que ocupan en la institucidn: por un
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lado, tienen claro los objetivos de la escuela como institucion
educativa y, por otro, conoce la realidad practica del docente y el
coOmo se espera que se transfiera los aprendizajes. Los resultados
de las entrevistas dirigidas a los expertos en la evaluacién de
la transferencia, también, mencionan dicho colectivo como
importante fuente de informacidn. En este sentido, consideramos
importante la participacion de este colectivo en todos los

momentos evaluativos.

Tras el analisis documental, de los cuestionarios dirigidos a los
CRP’s y SE y de las entrevistas dirigidas a los expertos, tenemos
claro que, dada la especificidad de este momento evaluativo, que
los instrumentos de recogida de informacion deberian de ser de
caracter cualitativo. En este sentido, proponemos como dichos
instrumentos la observacion directa, que poden ser registradas a
través de un cuestionario y/o el analisis de las actas elaboradas

en reuniones especificas.

Inspeccion Educativa

La inspeccion educativa se trata un colectivo que ejerce la
funcidn de conexidén entre los CRP’s y los centros educativos. Por
ello, éstos negocian la formacidén que va dirigida a las escuelas
gue se encuentran bajo su administracién. En suma, y para una
mejor comprension, asi como los coordinadores directos estan
en la intercesion entre el profesorado y el equipo directivo, la
inspeccion educativa esta en la intercesion entre los CRP's y el

centro educativo.

En este sentido, los resultados de las entrevistas dirigidas a
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los expertos, percibimos que la inspeccion educativa tiene la
autoridad de su cargoy las oportunidades dptimas de verificacion
de la transferencia de acuerdo con lo que se ha planeado en los
propios escenarios educativos.

Asi, pues, y en consonancia con los resultados de esta
investigacion, tanto en el analisis de las entrevistas como en la
valoracion de los cuestionarios, consideramos éste colectivo
como una de las principales fuentes de informacion. En este
sentido, las informaciones deben ser recogidas a través de la
observacion de la practica docente, o bien a través del andlisis
de huellas de trabajo generadas por el profesorado vy, luego,
registrar dichas informaciones en la elaboracion de un informe

o de un check list.

Equipo Directivo

Dicho colectivo realiza funciones directivas de la organizacién
educativa. Por ello, aporta informaciones importantes sobre la
coherencia de la formacién y sus resultados hacia los objetivos
de la institucion. Cabe destacar que el equipo directivo no
se encuentra proximo lo suficiente hacia la verificacién de la
transferencia, sin embargo, dada la funcién que ocupa dentro de
la organizacidn, este colectivo debe contribuir hacia la evaluacion
de la transferencia antes de la ejecucion de la acciéon formativa y

tras transcurrir un determinado periodo de tiempo.

Por una parte, antes de la formacion, el equipo directivo puede
contribuir a través de informaciones sobre la relevancia de
la accidon formativa hacia los objetivos del centro educativos,
donde se podra tener en cuenta cuales los factores deberan
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ser potenciados para que la transferencia de la formaciéon se
materialice de manera iddénea.

Por otra parte, en diferido?’, el equipo directivo puede aportar
informaciones sobre el grado de coherencia entre los cambios
generados, derivados de la aplicacion de los aprendizajes, y los

objetivos de la institucidn educativa.

Proponemos como instrumentos hacialarecogida de informacién
el cuestionario, como registro de la observacion directa y el

analisis documental.

» Alumnado

Hemos encontrado al analizar las informaciones recogidas
mediante las entrevistas aplicadas a los expertos en la evaluacion
de la transferencia de la formacidn, que este colectivo puede
contribuir con informaciones relevantes, puesto que son éstos
los que comparten el espacio de los salones de clase con los

docentes en el dia a dia escolar.

Sin embargo, en lo que se refiere al alumnado como fuente de
informacidn, cabe destacar que la participacion de éstos queda
restricta al tema de la formacidon impartida, pues aunque toda
formacién tiene como principal objetivo la mejora de la calidad
de la enseifanza impartida por el docente y, en consecuencia, la
mejora del aprendizaje del alumnado, no son todas las acciones
formativas que promueven evidencias observables por éste. Se

puede dirigir un cuestionario al alumnado para utilizarse como

17 Cabe destacar que, como comentamos anteriormente en
el capitulo sobre la transferencia de la formacién, dependiendo
del tema formativo la evaluacién de la transferencia en diferido
puede confundirse con la evaluacién de impacto de la formacion.
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registro de la observacién o celebrar un grupo de discusion con
informantes-clave.

Las informaciones recogidas, tratadas y analizadas deben
contribuir hacia la elaboraciéon de un informe final por parte de
los responsables de la evaluacion. Dicho informe, a su vez, debe
valorar la transferencia de la formacion impartida, contemplando
los factores de transferencia tanto que favorecen la aplicacion
de los aprendizajes como los factores que estan impidiendo
dicha aplicacion. Por lo tanto, basado en estas informaciones,
el informe final debe orientar la toma de decisiones para que
la transferencia de la formacién se viabilice de la manera mas

eficaz posible.

2.2. Propuesta de momentos optimos hacia la evaluacion de
la transferencia

Podemos destacar tres momentos importantes hacia la
evaluacion de la transferencia: antes de la accion formativa, al
final de la accidon formativa y tras transcurrir un determinado
periodo de tiempo (diferida).

La participacion de los agentes aqui propuesta esta condicionada
por sus respectivos roles hacia la transferencia de los aprendizajes
logrados en las sesiones formativas.

Antes X X X X X
Al Final X X X X X
Diferida X X X X X X

Tabla 40: Agentes y Momentos hacia la Evaluacion de la Transferencia

Profesorado Participante. Este colectivo, como los principales
actores de la transferencia de la formacioén, debe servir de fuente
de informacién en todos los cuatro momentos evaluativos.
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Antesdelaformacion,estosagentespuedenaportarinformaciones

sobre la motivacidon que sienten para el aprendizaje y para la
mejora de la actuacion docente, sus actitudes hacia la carrera
profesional, el compromiso con el centro educativo y la posesion
de informaciones sobre el desarrollo profesional docente (ver la
propuesta de cuestionario en el anexo 14).
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llustracién 10: Propuesta de cuestionario al profesorado antes de la acciéon
formativa. Fuente: Elaboracion Propia.
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Al final de la formacion, los docentes deben aportar mas
informaciéon aun: las oportunidades de aplicacion; sobre las
capacidades y habilidades logradas tras las sesiones formativas,
si se sienten o no preparados y motivados para transferir, qué
factores funcionan como barreras para la transferencia y qué
factores favorecen, si tienen soporte de los compafieros y del
coordinador directo, si tienen o no la autonomia necesaria hacia
la transferencia, si se sienten abiertos a los cambios y, finalmente,
cuales sus expectativas de auto eficacia (ver la propuesta de

cuestionario en el anexo 15).
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Aassoramisnba
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llustracién 11: Extracto de la propuesta de cuestionario al profesorado al final de la

accion formativa. Fuente: Elaboracion Propia.

Enel momentodiferido, el profesorado participante puede aportar
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informaciones sobre si las barreras encontradas en la evaluacion
anterior fueron solventadas y si los factores que favorecen la
formacion fueron potenciados y si se han producidos cambios
derivados de la transferencia de la formacidn (ver la propuesta
de cuestionario en el anexo 16).
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llustracién 12: Extracto de la propuesta de cuestionario al profesorado en el
momento diferido. Fuente: Elaboracién Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

Los compafieros. Estos agentes pueden aportar informaciones

en dos de los momentos evaluativos.

Al final de la formacion, pues pueden verificar si los participantes
aplican los aprendizajes logrados en la practica docente diaria,
identifican qué factores funcionan como barrerasy qué favorecen
la transferencia, si el profesorado participante demuestra
iniciativa hacia la transferencia y si estos reciben el soporte
necesario para la aplicacion de los aprendizajes por parte de los
propios companeros, de los coordinadores directos y del centro
educativo (ver la propuesta de cuestionario en el anexo 15).
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llustracién 13: Extracto de la propuesta de cuestionario a los compaiieros al final de
la accién formativa. Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

En el momento diferido, los compaferos pueden informar sobre
la permanencia o no de las barreras hacia la transferencia y
la potenciacién de los aspectos que la favorecen, si se han
producidos cambios derivados de la aplicacién de los aprendizajes
y si se siguen transfiriendo los aprendizajes (ver la propuesta de

cuestionario en el anexo 16).
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llustracion 14: Extracto de la propuesta de cuestionario a los companieros en el
momento diferido. Fuente: Elaboracién Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

La inspeccion educativa. Se trata de un agente muy importante
hacia la evaluacion de la transferencia y puede aportar
informaciones relevantes al centro educativo en tres momentos

distintos.

Antes de la formacion, en este momento evaluativo dicho agente
puedeinformaralosresponsables de la evaluacion sobre la vision
que el centro educativo tiene de la formacidn, la relevancia de la
formacion al contexto del centro educativo y sobre la suficiencia
de la prevision de los recursos que seran necesarios hacia la
transferencia de la formacidn (ver la propuesta de cuestionario

en el anexo 14).
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Muchin gracas por sy colibotachin.

llustracién 15: Propuesta de cuestionario a la inspeccion educativa antes de la

accion formativa. Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

Al final de la formacion, este agente puede informar sobre la
existencia o no de estrategias para el acompafiamiento de la
transferencia y sobre los recursos necesarios para tanto (ver la
propuesta de cuestionario en el anexo 15).
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llustracién 16: Extracto de la propuesta de cuestionario a la inspeccion educativa al

final de la accidn formativa. Fuente: Elaboracidén Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

En el momento diferido, la inspeccion educativa aporta
informaciones sobre si hay evidencias de los cambios producidos
en consecuencia de la aplicacion de los aprendizajes y la
coherencia de dichos cambios con los objetivos del centro

educativo (ver la propuesta de cuestionario en el anexo 16).
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llustracion 17: Extracto de la propuesta de cuestionario a la inspeccion educativa en
el momento diferido. Fuente: Elaboracién Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

Los formadores. Son aquellos que imparten los contenidos
pedagogicos en las sesiones formativas y participan de tres de

los momentos evaluativos.

Antes de la formacion, pueden aportar informaciones sobre la
concrecion de los objetivos formativos en objetivos evaluables y
sobre el equilibrio establecido entre la teoria y la practica (ver la
propuesta de cuestionario en el anexo 14).
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llustracién 18: Propuesta de cuestionario a los formadores antes de la accion
formativa. Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

Al final de la formacion, los formadores informan si los
participantes de la formacion estan transfiriendo los aprendizajes

de manera idénea (ver la propuesta de cuestionario en el anexo
15).
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llustracién 19: Extracto de la propuesta de cuestionario a los formadores al final de
la accion formativa. Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

El Equipo Directivo, son los que estan a frente de |la organizacion
y administracion del centro educativo. Participan en tres

momentos evaluativos.

Antes de la formacion, participan aportando informaciones
sobre qué vision tiene el centro educativo de la formacidn, sobre
las prioridades establecidas como necesidades formativas, sobre
la coherencia entre los objetivos formativos y los objetivos del
centro educativo y sobre la suficiencia de los recursos previstos
hacia la transferencia (ver la propuesta de cuestionario en el
anexo 14).
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llustracion 20: Propuesta de cuestionario al equipo directivo antes de la accion
formativa. Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

En el momento diferido, estos agentes aportan informaciones
sobre la coherencia entre los cambios producidos, en
consecuencia de la aplicacion de los aprendizajes, y los objetivos
del centro educativo (ver la propuesta de cuestionario en el

anexo 16).
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llustracidn 21: Extracto de la propuesta de cuestionario al equipo directivo en el
momento diferido. Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

Los coordinadores directos, aportan informaciones privilegiadas
debido a la posicién que ocupan en el centro educativo, pues
estan entre la administracidon y organizacion del centro educativo
y la realidad de la practica docente diaria. Por ello, participan en

todos los cuatro momentos evaluativos.

Antes de la formacion, pueden aportar informaciones sobre
la visién que tiene el centro educativo de la formacidn, sobre
las prioridades formativas establecidas y la suficiencia de los
recursos necesarios previstos (ver la propuesta de cuestionario
en el anexo 14).
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llustracién 22: Propuesta de cuestionario a los coordinadores directos antes de la

accion formativa. Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion de la Transferencia de Programas de Formacidon Permanente de Profesorado en
la Modalidad de Asesoramiento: una propuesta hacia la evaluacion de la transferencia.

Al final de la formacidon, estos agentes informan sobre los
incentivos destinados a los participantes hacia la transferencia
de la formacion, las estrategias establecidas hacia el
acompanamiento de la transferencia, la disponibilidad de los
recursos necesarios para la transferencia, la autonomia necesaria
para que los participantes transfieran, el clima adecuado en
el ambito docente para que la transferencia se materialice, el
soporte dirigido a los participantes por parte de ellos mismos, de
los companeros y del equipo directivo y, de hecho, si se transfiere
o no los aprendizajes logrados a la practica docente diaria (ver la

propuesta de cuestionario en el anexo 15).
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llustracién 23: Extracto de la propuesta de cuestionario a los coordinadores directos
al final de la accién formativa. Fuente: Elaboracién Propia.

En el momento diferido, aportan informaciones sobre si se
siguen transfiriendo los participantes los aprendizajes logrados,
si es posible evidenciar cambios derivados de la transferencia y

si dichos cambios estan de acuerdo con los objetivos del centro
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educativo (ver la propuesta de cuestionario en el anexo 16).

CUESTIOMARID — OODRDNNADORES [Coord. de ﬁdﬂﬂn lefes de Departmmenta)
Diferido
Aoepstrramban b
Fechia-

Dbjetheos de la Formicién:

INSTRUCHONES: B presaiile ool o lo Hers oo obdiliva mecoger nfoimastn diobie la Fasdfeienda de la
bermackdn realiada despods de un determinedo perledo de themps gue &t hisa Bnaliteds. &6l e rogames
giin, Wik la chservactsn de la prbctica ded grofeoiads, conleile & bl preglntid @ conlineecn, de aissdo
cirird g Dl o Ciela uhe de dlia

i1 dCrew usted gue o profeer observeds diges ponlesdo en prdctica ko aprendizaies sdguirdes &5 la
aochin e maliva mesdosada T Poe fvor, & comedta uited NG, v direcaments a la pregunta 10,
& M

2. & B oot mtedo eoted 8 @l preganta anterier, JEn qud i ado cer usted goe o geofio olosreado
shjus i mafiFendo lo sprendizaies adgiiFbdas a o pf ot diacla T
Pellutyf ptn i 2 3 & Pt

3. S hacomedtads S la pregusts 1, Qi Recloies See uslied gus FAVORECEN « mamesimiento e la
aplicackia de lid apeend il @ le priéctices diaiia &l docsile 55 o deiei, poede uited clegi mdd de
unia opc.

. Apopo de ko compalens:
b, Apoyo de ki coordisedoned difedlss [econodmisnle, concordancls oof ke LT

Fairial e, ale ]

Aporpn ded equiss dinect o

Apored de la FEpeccids edu cathag

Caracteisticad dal Giilis el st

Caracterlsticas peidonale con relackdn o bod aprendizajes adgiilide

Fermachfn muy aplcable a la prdctioa docnme;

Razonay nbeeited o la grosle fomecdn |Ejuellibiio enlée teoila v prlciks, frebod okogla

et beied @ pof o fonador, sbe

Exslenda de recirsos (emps, disens, sbel;

0 i -

FE SR AP

-

4. JHa percdbids uited cambled, ke ah prectkcs del prolcbor ofdervads o a0 &l propks akimnedo,
derteadon de la aplcasin de los aprenditajes logrados con la Tormadsn?
& M

5. 5 ha cotmtade 9 a la oregumta anterkor, por Teesr pdiguenco et 1§ 3 combios mis relesantes
qus hirya percibido usted en la prbctica del dossiile.
al.
k.
el

B. JdCree usled gus kd cambics genefedod on la prictkes 8l dotenbs obssrvads, deifvadod du la
aplicackdn e hod apdeedlca s, 2oh oohef el com bed obdethern S b For e 7
& L]

7. S ha cenlsatade & e poag uiila anlerer, poi feee BdkEoecs moged sredo de colierrada oree gue
ke camnbios geesradcd 1a encuen e en melacidn a bos chjsthees da la formacidn.

llustracién 24: Extracto de la propuesta de cuestionario a los coordinadores directos
en el momento diferido. Fuente: Elaboracién Propia.
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El alumnado, se trata de un colectivo de informantes que
su participacién en el proceso evaluativo esta ampliamente
condicionada por el tema de la formacion. Asi, pueden aportar
informaciones al final de la formacion, identificando posibles
cambios en las actitudes del profesorado o bien en el momento
diferido, evidenciando posibles cambios en la mejora de su
aprendizaje en consecuencia de los cambios en las actitudes del

profesorado.
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