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1. Infroduccién

La formacion, en una situacion de répidos cambios a nivel econdmico, politico y tecnoldgico es un
elemento clave en el desarrollo de los recursos humanos, ya que facilita la introduccién de cambios en las
organizaciones y la mejora de la calidad del trabajo. Por ello, las empresas e instituciones invierten muchos
recursos en formar a sus trabajadores; pero en pocas ocasiones evalGan en qué grado esta formacion
resulta eficaz.

Conocer los factores que influyen en la transferencia de la formacién, es decir, en la aplicacion de
los aprendizajes que han realizado los participantes a su lugar de trabajo es una manera de evaluar la
eficacia de la formacion. Por una parte, permite medir transferencia de manera indirecta reduciendo los
costes del proceso de evaluacion. Y por ofra parte, permite hacer un diagnéstico de la situacion para poder
introducir acciones de mejora que permitan aumentar la transferencia de la formacién.

Ademas, poder predecir, a partir de la presencia o ausencia de ciertos factores, el grado de
aprendizaje, transferencia e impacto de las acciones de una formacion posibilita mejorar el sistema de
formacion continua. Asi como también puede dar pistas a los equipos de recursos humanos y a los
responsables de cada trabajador, sobre cdmo conseguir que la formacion sea mas eficaz y, por lo tanto, se
pueda rentabilizar la inversion y conseguir beneficios no Gnicamente para cada trabajador o trabajadora
sino para toda la empresa.

El estudio que se presenta a continuacion pretende dar a conocer un modelo de factores que
influyen en la transferencia de la formacion y que ademas pueden predecir los resultados de la formacién en
la organizacion.

2. Formacion, evaluacion y transferencia

La formacién continua de los trabajadores es un elemento estratégico para las organizaciones ya
que permite dar respuesta a las necesidades de actualizacion de éstos y también de las organizaciones
permitiéndoles adaptarse a los cambios de su entorno y adquiriendo ventajas competitivas respecto a sus
competidores. Es por eso que se dedican muchos recursos desde las organizaciones a la formacion
continua, la cual debe evaluarse, para conocer no Gnicamente la satisfaccion y los aprendizajes de los
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trabajadores, sino también en qué medida los resultados de la formacién contribuyen al desarrollo de la
organizacion y de sus profesionales. De esta manera puede saberse si la inversion en formacion ha sido
efectiva.

La transferencia de la formacion es “la aplicacion de los conocimientos, habilidades y actitudes
aprendidas durante la formacion al puesto de trabaijo y el consecuente mantenimiento de éstas en un cierto
periodo de tiempo” (Baldwin y Ford, 1988: 63). Evaluar la transferencia de la formacion es esencial para
conocer en qué medida aquello que se ha aprendido en la formacién se aplica en el puesto de trabaijo, si la
formacion es eficaz y si se ha rentabilizado la inversion en formacion.

Evaluar los resultados de la formacién en el puesto de trabajo, también denominada evaluacién
directa de la transferencia, comporta numerosas dificultades, tanto de tipo técnico y organizativo, como de
tipo econémico e incluso éfico (Pineda-Herrero y otros, 2010). Debido a la problematica subyacente a la
evaluacion de la transferencia en términos directos, durante los Gltimos afios se ha hecho un esfuerzo en
buscar alternativas, centradas en evaluar indirectamente la transferencia, a partir de factores que la
condicionan.

Baldwin y Ford (1988), y Noe y Schmitt (1986) fueron los primeros en postular que, si bien medir
transferencia real era sumamente costoso, existia una via que permitia determinar qué factores
obstaculizaban y facilitaban que los empleados aplicasen los aprendizajes de la formacién a su puesto de
trabajo. Durante mas de una década se ha estado trabajando para desarrollar modelos e instrumentos que
midan los factores de la transferencia; destacan las aportaciones de Noe (1988), Holton (1996, 2005), y Burke
y Hutchins (2008). Holton crea el modelo de factores de transferencia que contempla mas elementos —
version de 2005-; los agrupa en tres dimensiones: factores de motivacion, de contexto y de capacidad.

Partiendo de las aportaciones de estos autores, hemos creado el modelo ETF o “Evaluacién de la
Transferencia de la Formacién”, como el primer modelo de variables condicionantes de la transferencia,
adaptado al contexto hispano, con la posibilidad de garantizar una medida indirecta de la transferencia de
la formacion en las empresas espafiolas, asi como las situadas en Latino América.

Este modelo permite evaluar los elementos que influyen positiva o negativamente en la transferencia
de la formacién al lugar de trabajo de manera contextualizada.

El modelo consiste en ocho variables, cinco son propias del participante y las ofras tres
corresponden al puesto de trabajo, a la empresa/institucion y a la propia formacion. (ver figura 1).

Figura 1.
Modelo ETF “Evaluacion de la Transferencia de la Formacion”

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

- Autoeficacia

- Responsabilidad sentida

Factores del puesto de trabajo - Ausencia de posibilidades de aplicacion
Factores de la empresa/institucion - Apoyo de la empresa/institucion hacia la transferencia
Factores de la formacién - Disefio de la transferencia

Fuente: Pineda, Quesada y Moreno, 2010.
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La satisfaccién con la formacion hace referencia a la reaccion del participante ante la formacion.
Algunos autores como Warr, Alan y Birdi (1999) o Tan, Hall y Boyce (2003) relacionan esta variable con la
transferencia de la formacién aunque indican una relacién débil. Segin Xiao (1996) y Alliger y otros {1997), el
grado de aprendizaje logrado por el participante también influye en la transferencia. Por otra parte, la
motivacién para transferir, es decir, el deseo, intencion e implicacion personal del participante para aplicar
los aprendizajes es ofro elemento destacado por Axtell, Maitlis y Yearta (1997) y Holton, Bates y Rouna (2002).

La autoeficacia consiste en la percepcion del participante sobre sus posibilidades de éxito cuando
aplica la formacién, y es destacado por varios autores como Holton, Bates y Ruona (2002) o Chiaburu y
Marinova (2005). La responsabilidad sentida, entendida como la percepcion de responsabilidad que el
participante siente en demostrar su trabajo, es decir, en rendir cuentas, también influye en la transferencia
segun Fink, O'leary-Kelly y Martocchio (1994) o Yarnold y ofros (1988).

En el modelo ETF también aparecen otras variables externas al participante en formaciéon que
influyen en la transferencia. Concretamente, la ausencia de posibilidades de aplicacién, es decir la no
existencia de opciones para poder aplicar lo aprendido en el lugar de trabajo influye en la transferencia
segUn Clarke (2002) o Lim y Morris (2006). Las estrategias que la empresa o institucién tiene para facilitar a
los trabajadores la transferencia de la formaciéon estan incluidas en las variables de apoyo de la
empresa/institucién hacia la transferencia, elemento que destacan autores como Holton, Bates y Rouna
(2002) o Lim y Johnson (2002).

Finalmente, el Oltimo elemento es el disefio de la fransferencia, que hacer referencia a cémo la
formacion facilita a los participantes la posterior aplicacion real de los aprendizajes. Autores como Warr y
Allan (1998) o Holladay y Quinones (2003) lo destacan como factor influyente.

Por otro lado, es importante para toda organizacion conocer el impacto que tiene la formacion, es
decir, los beneficios de la formacion para la organizacion. Segin Pineda (2000: 214) el impacto de la
formacion son “las repercusiones que la realizacion de unas acciones formativas conlleva para la
organizacion, en términos de respuesta a las necesidades de formacién, de resolucion, de problemas y de
contribucion al alcance de los objetivos estratégicos que la organizacion tiene planteados”.

En este arficulo presentamos los resultados de un estudio realizado en 2009-2010 sobre la
transferencia de la formacion y su impacto en la organizacion. Los objetivos que se persiguen son, en primer
lugar, validar el cuestionario utilizado con una validacién de constructo. En segundo lugar, detectar la
fiabilidad de las escalas ufilizadas. Y finalmente, conocer en qué grado los factores y las variables
detectadas poseen valor predictivo. De esta manera el cuestionario ETF, ademas de medir las variables
influyentes en la transferencia de la formacion, permitiria predecir niveles de aprendizaje, de transferencia
percibida y de impacto a partir de las variables postuladas.

3. Metodologia

En el estudio llevado a cabo en 2009-2010, se evalud a 1,044 participantes de formacién confinua.
Esta formacion fue finalizada, por parte de trabajadoras y trabajadores de empresas ubicadas en Espaiaq,
entre uno y dos afios antes de ser evaluados, es decir, durante los afios 2007 y 2008. El instrumento fue
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administrado mediante la encuesta telefénica asistida por ordenador (CATI), de manera anénima, por
expertos encuestadores.

Se evalud a una muestra de 1,044 trabajadores y trabajadoras, situando el margen de error de la
muestra en +3,03% con un nivel de confianza del 95%. El muestreo fue probabilistico estratificado, cuyas
variables de estratificacion fueron: sexo, edad, nivel de estudio, tamafio, sector econdmico, ferritorio. En la
figura 2 proporcionamos un resumen de la muestra del estudio segin las variables de estratificacion

comentadas.
Figura 2.
Distribucion de la muestra del estudio
Variables de estratificacion Distribucion de la muestra
Sexo e Hombres: 56%
o Mujeres: 44%
Edad e <30 anos: 25%

e 30-39 afios: 38-%
e 40-49 afios: 24%
e >50anos_13%

Nivel de estudios o Estudios primarios (EGB o equivalente}): 24,7%

o Medio - Superior (FP | o equivalentel: 39,5%

o Arquitecto técnico, Ingeniero técnico o Diplomado: 16,4%
e Arquitecto, Ingeniero superior o Licenciado: 17,3%

e Oftraformacion: 1,6%

e Ning0n tipo de estudios: 0,5%

Tamafo de empresa e Micro empresa: 22,6%
e Pequena empresa: 24,8%
e Mediana empresa: 25,6%
e Gran empresa: 47,4%

Sector econdmico o Agricultura: 1%

e Comercio: 15,61%

e Construccion: 9,87%
e Hosteleria: 6,61%

e Industria: 22,41%

e Servicios: 44,5%

Territorio e Madrid: 27,97%

e Catalufa: 18,20%

e Asturias, Cantabria, Galicia y La Rioja: 7,38%

e Andalucia, Canarias, Murcia, Ceuta, Melilla, Navarra y Pais Vasco: 46,45%

Fuente: Elaboracion propia.

La formacién evaluada en el estudio fue predominantemente con una modalidad presencial (63%), y
correspondiente a un nivel de formacion medio/superior (62%). Asimismo, la mayoria de la formacién fue de
tipo genérica (60%) frente al 40% de los casos en que la formacion fue especifica.

El instrumento utilizado estaba compuesto de 58 items, seis de los cuales respondian a datos de
perfil del participante en formacion (variables de estratificacion de la muestra), con un formato de respuesta
cerrada con opcion mdltiple, y 52 items referentes al modelo ETF, es decir, las variables influyentes en el
proceso de transferencia de los aprendizajes de la formacion al puesto de trabajo del empleado/a. Estos
items se presentaron mediante una escala de valoracion Likert de 5 puntos (1 nada de acuerdo, 5 totalmente
de acuerdo), en el que el 10% de los items se construyeron en sentido negativo. Es necesario destacar a las
variables incluidas en el modelo se afadieron las variables “transferencia percibida” e “impacto” para testar
su correlacién con las variables del modelo ETF.
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Evaluacion de la transferencia de la formacion continua...

Se realizd una primera validacién de contenido del instrumento mediante la revision de expertos
metodolégicos. Una vez se obtuvieron los datos, se vaciaron las respuestas en una matriz Excel y se
analizaron con el paquete estadistico SPSS. El andlisis consistio en una validacion de constructo -mediante el
andlisis factorial exploratorio-, y su posterior andlisis’ descriptivo, comparativo y multivariante, asi como el
andlisis de fiabilidad de las escalas.

4. Resultados

41 Validacion de constructo

Como se ha comentado, el primer objetivo del presente trabajo es proceder a validar el cuestionario
utilizado mediante la validacién de constructo, entendida como “aquella evidencia mediante la que se
explica el modelo tedrico-empirico que subyace a las variables de interés” (Herndndez, Fernandez-Collado, y
Baptista, 2006:282), en este caso, el modelo ETF. Para ello, se ha seguido el procedimiento del Andlisis
Factorial Exploratorio o AFE, mediante el paquete estadistico SPSS.

"

Cabe destacar que las variables “aprendizaje”, “transferencia” e “impacto” han sido excluidas del
andlisis AFE debido a que son consideradas resultados y que, por tanto, son escalas independientes (mas
adelante se presentardn los valores de fiabilidad correspondientes).

El método seguido fue el de Maxima Verosimilitud, iniciando el andlisis con una rotacién de factores
Varimax (rotacién ortogonal), un valor Eigen mayor a la unidad, y fijando el valor minimo de los coeficientes a
0,30. La prueba de esfericidad de Barlett y la KMO sugirieron que el modelo era adecuado y que se podia
proceder a su andlisis (KMO de 0,918 y significacion de Barleft de 0,000). El grafico screeplot sefald el
nOmero de factores adecuados para obtener la matriz mas depurada, fijando el objetivo entre 5y 6 factores.

Los resultados obtenidos con el primer andlisis mostraron una distribucién de coeficientes de los
items en los factores confusa, asi que se hicieron los andlisis oportunos, intercalando el tipo de rotacién
(Varimax — ortogonal o Promax - oblicual, y la fijacién o no del nOmero de factores a obtener (un valor de
Eigen mayor a la unidad, o fijando a siete o seis el nUmero de factores).

Finalizado el andlisis, y habiendo obtenido un resultado satisfactorio para el equipo de investigacion,
el modelo resultante explico el 49,03% de la varianza, emergiendo 6 factores, y con un total de 29 items (de
los 35 items contemplados al inicio del andlisis). Los factores emergidos fueron: satisfaccion con la
formacion, apoyo de la organizacion para transferir, responsabilidad sentida, ausencia de posibilidades de
aplicacion de la formacion, motivacion para transferir, y disefio de la transferencia. El Onico factor no
emergido fue el de “autoeficacia®, cuyo constructo fue contemplado en el modelo ETF. Debido a su
inconsistencia con el resto de variables, tan sélo conservd dos de los cinco items que lo definian,
perteneciendo uno de los items al factor emergido como “apoyo a la organizacion” y otro item al factor
emergido como “responsabilidad sentida”.

2 Debido a la breve extension del documento, se presentardn tan solo los resultados derivados de la validacion de constructo asi como
de la aplicacion de las técnicas multivariantes.
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4.2 Fiabilidad

La segunda finalidad perseguida por este estudio es la relativa a la fiabilidad de las escalas
utilizadas. Es necesario conocer si cada una de las escalas es fiable por si misma para proceder al resto de
andlisis estadisticos, sobre todo los relacionados con andlisis multivariantes o predictivos.

En palabras de Hernéndez, Fernandez-Collado, y Bapfista (2006:277), la fiabilidad es “el grado en
que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. El método mas comdn para determinar
la fiabilidad de una escala es mediante el alfa de Cronbach, cuyo valor nos informa del grado de
consistencia interna del instrumento y que segin Nunnally (1978) la escala debe tener puntuaciones mayores
de 0,70 para considerarse fiable.

Como se puede apreciar en la tabla 3, las puntuaciones relativas a la fiabilidad de las cuatro
escalas analizadas fueron adecuadas, mostrando valores superiores a 0,70. Ademds, los resultados
mostraron la no necesidad de eliminar items para aumentar el valor del alfa de Cronbach. Todo ello, informé
de una elevada consistencia interna de los instrumentos y, por tanto, de una buena fiabilidad.

Tabla 3.
Resumen del andlisis de fiabilidad de las escalas
, If r B} .
Escala N° de items Alla de C onbach N° de ftems a eliminar
tipificado

Factores 29 0,894 0
Aprendizaje 5 0,782 0
Transferencia 5 0,903 0

Impacto 7 0,790 0

Fuente: Elaboracién propia.

4.3 Propiedades predictivas

El tercer y Gltimo objetivo del presente trabajo, consistia en conocer en qué grado los factores y las
variables “resultado” contenian propiedades predictivas. Es decir, el modelo ETF no es usado tan sélo como
diagnéstico de las variables influyentes de la transferencia, sino también como modelo predictivo de los tres
resultados fundamentales de la formacion —aprendizaje, transferencia percibida e impacto-. Para testar esta
propiedad, fue necesario analizar los datos mediante andlisis multivariantes, en concreto, la regresion
maltiple.

El proceso seguido fue el de Infroduccion, y se llevd a cabo el andlisis en 3 pasos distintos:

e Los 6 factores en relacion con el Aprendizaije.
e Los 6 factores y Aprendizaje en relacion con la Transferencia percibida.
e Los 6 factores, Aprendizaje y Transferencia percibida en relacién con el Impacto.

Antes de proceder a explicar los resultados obtenidos con la Regresion Mdltiple, es necesario
destacar que se verificd la “no quebrantacion” de los supuestos de la regresion -linealidad, independencia,
homocedasticidad, normalidad y no colinealidad- en cada uno de los andlisis, puesto que es una condicion
indispensable para el uso de la Regresion Multiple.
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Los resultados del paso 1, mostraron que los coeficientes de los factores 4 y 5 —Ausencia de
posibilidades de aplicacién y Motivacion para transferir- no eran relevantes (significacion del valor de T
mayor de 0,05). Se volvié a analizar la prediccion de los factores sobre el resultado Aprendizaije, excluyendo
los factores 4 y 5, obteniendo un valor de R corregida de 0,355. Esto nos sefialaba que los factores 1,2, 3y 6
explicaban el 35,5% de la varianza del Aprendizaje.

Dado que los factores Satisfaccion con la formacion, Apoyo de la organizacion para transferir,
Responsabilidad sentida, y Disefio de la transferencia eran significativos en valores T, el modelo de regresion
1 se formuld de la siguiente manera:

f. Aprendizaje = 3,906 + 0,207 de Satisfaccion + 0,115 de Disefio de la transferencia + 0,066 de

:' Responsabilidad sentida + 0,059 de Apoyo de la organizacion.

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

El paso 2 consistio en analizar el poder predictivo de los 6 factores y el Aprendizaje sobre la variable
Transferencia percibida. En este caso, el factor 1 -Satisfaccién con la formacion- no fue relevante, con lo que
el nuevo andlisis mostrd que los factores 2, 3, 4, 5, 6, y el aprendizaje explicaban el 56,7% de la varianza de
la Transferencia percibida.

Con ello, el modelo 2 se formuld de la siguiente manera:
' Transferencia percibida = 2,913 + 0,246 de Disefio de la transferencia + 0,237 de Apoyo de la organizacién + !
i 0,202 de Aprendizaje + 0,135 de Motivacion para transferir - 0,057 de Ausencia de posibilidades de ;
' aplicacion + 0,048 de Responsabilidad sentida.

Por Gltimo, los resultados del paso mostraron que la mayoria de los factores no eran significativos
en el modelo que explicaba el Impacto de la formaciéon en la organizaciéon. En concreto, los factores no
significativos en T fueron los factores 1, 3, 4 y 5. Volviendo a analizar el modelo con los factores resultantes,
se obtuvo una R’ corregida de 0,515; esto es, que los factores 2, 6, aprendizaje y transferencia explicaron el
51,5% de la varianza del Impacto.

Teniendo en cuenta la informacion de la tabla de Coeficientes, el modelo 3 se formuld ast:
; Impacto = 2,379 + 0,259 de Apoyo de la organizacién + 0,163 de Transferencia percibida + 0,119 de Disefio
t de la transferencia + 0,119 de Aprendizaje.

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

La figura siguiente (ver figura 4) pretende ser un esquema gréfico del modelo resultante del andlisis,
es decir, el modelo ETF testado empiricamente asi como las relaciones existentes entre sus componentes.
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Figura 4
Modelo de factores ETF validado empiricamente.
Satisfaccion Motivacion
Z"fm’es S Responsabilidad para
el i - .
participante formacion sentida transferir
Resultados

—— Impacto
0,163

Factores de la
organizacion

la formacion .
y Apoyo de la . Ausencia de
organizacion para Disefio de la posibilidades de
transferir transferencia aplicacion

Fuente: Elaboracién propia.

5. Conclusiones

La elevada inversién econémica y de recursos que las empresas estdn realizando en formar a sus
empleados manifiesta la necesidad de evaluar este proceso, asi como sus resultados. Sabemos que sélo
entre el 10 y el 30% de la formacién se transfiere al lugar de trabajo (Holton, Bates y Ruona, 2000), lo que
significa que tan sblo se rentabiliza entre el 10 y el 30% de la inversion en formacion. Sin embargo, los
departamentos de recursos humanos no saben qué elementos o variables impiden que la formacion sea
efectiva, pues no disponen de herramientas para evaluar esta situacion, causando la problemdtica de no
poder tomar decisiones de mejora respecto a la formacion que gestionan.

Localizada esta necesidad, hemos creado un modelo de Evaluacion de la Transferencia de la
Formacién o ETF, y una herramienta de diagnéstico que permite detectar qué elementos facilitan y/o
dificultan que el proceso de transferencia de los aprendizajes se lleve a cabo en las organizaciones
espafnolas e hispanas. Pero no sélo sirve para diagnosticar estos factores sino que, como hemos
demostrado, es una potente herramienta de prediccion del aprendizaje derivado de la formacion (35.5%), de
la transferencia de este aprendizaje al puesto de trabajo del trabajador/a (56.7%), y del impacto de las
mejoras introducidas por el trabajador/a en el conjunto global de la organizacién (51.5%).

Los objetivos propuestos en este arficulo se consiguen mediante los procesos de validacion,
fiabilidad y capacidad de prediccion del instrumento desarrollado a partir del modelo ETF. Hemos visto que el
modelo tedrico ETF emerge en seis factores, constatando un buen encaije entre el modelo tedrico y empirico,
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es decir, mostrando una elevada validacion de constructo. Sin embargo, el hecho de que emerjan seis
factores y no siete, impide que la variable Autoeficacia emerja como factor. Si bien la literatura cientfifica
aporta evidencias de su relevancia, desconocemos los motivos por los que esta variable no es en si misma
un factor determinante de la transferencia. Creemos que es necesario replantearnos la estructura
subyacente al constructo de Autoeficacia, asi como los items que lo componen, partiendo de un modelo
mucho mds sistemadtico que contemple las tres dimensiones de Bandura (2006): nivel, fuerza y generalidad.
Ademds, se podrian desarrollar diferentes acciones para verificar su relevancia en el contexto de las
organizaciones hispanas en las que estamos aplicando el modelo.

El segundo objetivo, el de comprobar la fiabilidad de las distintas escalas, observamos que la
consistencia interna de las mismas es adecuada. No obstante, y para futuras aplicaciones del cuestionario,
seria oportuno explorar los items que componen los factores Aprendizaje e Impacto con la finalidad de
mejorar su valor en Alfa y alcanzar, al menos, el 0,8.

El tercer y Ultimo objetivo propuesto era el de testar la capacidad predictiva de la herramienta, es
decir, del modelo ETF, mediante al andlisis de regresion mdltiple. La figura resultante muestra un modelo con
una légica empirica que concuerda perfectamente con la logica tedrica. Es decir, no todos los factores
predicen los tres resultados analizados, ni no todos tienen el mismo peso dentro del modelo predictivo. Lo
mas relevante es que los factores Apoyo de la Organizacion y Disefio de la Transferencia estan involucrados
en los tres modelos predictivos testados. Asimismo, y en consonancia con los modelos de evaluacion de la
formacion mas relevantes (Kirkpatrick, 1999; Pineda, 2002), el aprendizaje predice transferencia, y el
aprendizaje y la transferencia predicen impacto; cada nivel repercute en el siguiente y es necesario e
imprescindible para avanzar en la evaluacion de la formacion.

El instrumento ETF presenta ahora varias posibilidades de desarrollo para avanzar en el
conocimiento de los factores de la transferencia de la formacion. Con el objetivo de mejorar tanto su validez
como su consistencia interna, pretendemos realizar una revisién de los items y factores que han obtenido
una menor fiabilidad , y mejorar asi el instrumento, para posteriormente aplicarlo a una muestra de
empresas que realicen formacion en Espafia y en Latinoamérica. Asimismo, y para explorar a fondo la
capacidad predictiva del modelo, realizaremos una evaluacion directa de la transferencia de la formacion,
midiendo el aprendizaje y la transferencia, mediante cuestionarios de competencias pre-formacion y post-
formacion, tanto a participantes como a sus superiores. El objetivo es utilizar los factores como predictores de
la transferencia, creando asi una medida alternativa fiable, valida y cuya aplicacion sea viable y accesible a
todas las organizaciones, especialmente a las del contexto hispano.

Por ofro lado, Holton (2005) ya apunta la necesidad de contemplar las “intenciones conductuales”
como una posible media substitutoria de la transferencia directa, partiendo de la Teoria del Comportamiento
Planificado de Ajzen (1991). Poner a prueba la capacidad predictiva de la variable “intencién de transferencia”
sobre la propia transferencia nos va a permitir testar la “intencion de transferencia” como variable substituta
de la transferencia y, por lo tanto, como variable dependiente de nuestro modelo.
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