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Analisi dell’evoluzione della formazione
professionale in ambito bancario ed
uso delle nuove tecnologie

Nunzio Casalino
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1. Introduzione

Elementi quali la formazione,
I'apprendimento e l'aggiorna-
mento stanno diventando fartori
strategici per le banche che
vogliono competere con succes-
so nella nuova economia. In que-
sti ultimi anni stiamo assistendo
ad una rapida evoluzione del-

P'ICT ed alla sua ormai capillare

diffusione. Una conseguenza di
tale situazione ¢ il cambiamento
che la formazione professionale
tradizionale sta subendo al fine
di uillizzare nuove strategie e
soluzioni per poter sviluppare
figure professionali in grado di
rispondere alle esigenze dei
S nuovi  assetti  organizzativi.
Sempre piu utilizzata e, infatt, la
formazione a distanza soprattutto
da parte delle banche che costi-
tuiscono infatt la fetta piu ricca
di questo mercato. In particolare
stiamo assistendo ad una pro-
gressiva evoluzione delia modali-
ta di apprendimento definita qust
in time. just in place- che introdu-
ce un nuovo tipo di approccio
alla formazione professionale,
denominato ife long learning» o
formazione continua.

Fino a qualche anno fa la forma-
zione fatta in ambito bancario era
sinonimo di addestramento al

lavoro, cioe veniva usata soltanto
per insegnare «l mestiere. agli
operatori di banca. Inoltre, nel
mondo bancario vi & una forte
specializzazione e una netta divi-
sione dei compiti; questo signifi-
ca che ognuno €& competente
unicamente nella propria area e
non & tenuto a fornire informa-
zioni su niente altro. Il tutto,
ovviamente, va a discapito del
cliente che, avendo spesso varie
esigenze e costretto a visitare piu
operatori anche per ottenere sol-
tanto un'’informazione.

Detto cio, ne consegue che la
formazione fatta per una banca
deve avere una duplice valenza:
aiutare gli operatori ad imparare
il lavoro in senso stretto («l
mestiere») e soprattutto  ad
apprendere il modo di svolgerlo
al meglio in relazione alle esigen-
ze del cliente. Occorre, quindi,
puntare ad orientare il lavoro
degli operatori al cliente, che
deve essere considerato sempre
vitale per lattivita della banca.
La formazione deve risultare di
orientamento al cliente e diven-
tare pertanto un mezzo attraver-
so il quale i bancari possono
allargare le loro competenze per
fornire un servizio pit ampio e
complero: una formazione intesa

quindi come strategia per miglio-.

mondo bancario

rare il servizio ed attrarre nuovi
clienti.

2. La conoscenza come capi-
tale

Nella societa dell’informazione e
della convergenza tecnologica la
conoscenza diventa capitale. [
vantaggi competitivi basati sulla
conoscenza e l'innovazione sono
gli unici che consentono alle
banche di differenziare i loro
prodoti e servizi nel medio ter-
mine e costruire relazioni di mer-
cato stabili. Le regole della nuova
economia hanno imposto le
informazioni e la conoscenza
come le risorse pil importanti
per una banca moderna. Questo
spostamento di importanza dai
beni tangibili a quelli intangibili &
dovuto essenzialmente ai primi
due fattori elencati che caratteriz-
zano la nostra epoca: lo svilup-
po, sempre piu rapido, della tec-
nologia e la globalizzazione del
business. Il vantaggio competiti-
vo, in presenza di questi due fat-
tori, non deriva piu dalla proprie-
ta di macchine, edifici e terreni,
ma dalle idee o, meglio ancora.
come la definiscono gli america-
ni. dall’«enterprise knowledge». 11
vantaggio competitivo deriva
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dalla combinazione della cono-
scenza umana con la capacita di
utilizzare la tecnologia per accre-
scere la produttivita (1).

[noltre la conoscenza puo essere
esplicita e tacita (2). L’esplicita ¢
quella formale e quantificabile,
veicolabile attraverso differenti
media: dal testo cartaceo alla rete
informatica. Quella tacita, invece,
¢ quella che si rova nella testa
delle persone. ¢ il «aper fare»
soggettivo, legato all’esperienza,
non veicolato formalmente da
alcun medium e per questo piu
difficile da gestire e da utilizzare.
E in continuo cambiamento ed &
arduo trasferirla. Strategico per
una banca diventa, quindi, il pro-
cesso di generazione e distribu-
zione della conoscenza.

Tre sono i fenomeni di maggiore
influenza sui cambiamenti in atto
nella formazione:

¢ La globalizzazione dei merca-

ti:

I mercati diventano globali, quin-
di la conoscenza deve essere in
grado di interpretare la realta
senza confini geografici.

* La diffusione delle nuove tec-

nologie dell’informazione:

Le nuove tecnologie aumentano

(1) RECCHIONI M., Formazione e nuove
tecnologie. Tendenze evolutive tra organiz-
zazione & mercato Ed. Garocci, 2001,

(2) Keegan D., Distance education: the
world’s best hope for lifelong learning in the
21st century., 1998. Proceedings of
International Open and Distance Learning
Symposium, Shanghai, 15-17 April 1398.
(3) BIOLGHINID., CENGARLE M., Net lear-
ning. Imparare insieme attraverso la rete,
ed. Etas, 2000.

{4) www.internetime.it, e-learning magazi-
ne, 2000.

(5) La NOCE F., “E-learning, la nuova fron-
tiera della formazione”, F. Angeli, 2001.

(6) www.ml.com, 2002,

(7) www.wrhambrecht.com, 2001.

(8) www.piperjaffray.com, 2002.

(9) www.idc.com, 2003.

(10) ROSE H., “A plan for training evalua-
tion”, Training and Development Journal,
1998.

(11) COSTA A., “La formazione e la Rete”,
1999,
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le possibilita di comunicazione a

tutti i livelli.

e La diffusione dell'economia
dell'informazione (3).

In un mercato in cui sono in rapi-

da ascesa modelli di business

evoluti, legati allo sviluppo di

[nternet, sara necessario riqualifi-

care continuamente le professio-

nalita nel corso della vita lavora-
tiva. Inoltre, la formazione della
quale necessitano le banche non
riguarda solo quella gestionale,
ma anche quella comportamen-
tale e relazionale (4). In quest
ambiti Pe-learning pud fare
molto ¢ questottimismo di cre-
scita & dovuto soprattutto a 3 fat-

tori (3):

e La rapida
Internet;

* L'importanza attribuita alla
formazione permanente;

e Limpossibilita di soddisfare
I'enorme richiesta di forma-
zione permanente con le
metodologie tradizionali (per
questioni di costi ¢ di tempi di
realizzazione).

Proprio per questo la formazione

€ stata definita da John

Chambers, il presidente di Cisco

Systems, la prossima «killer appli-

cation» di Internet. In efferti,

secondo Merrill Lynch (6), que-
sto settore dal 1999 ha avuto una
crescita del 40%; la societa di ser-

vizi finanziari WR Hambrecht (7),

prevede che il volume d’affari

del training on-line raggiungera

per la fine del 2004 il valore di 11

miliardi di dollari; la banca Piper

Jaffray (8) parla addirittura di

40 miliardi di dollari entro il

2005. Secondo una indagine di

NETglobal e alcuni dati di IDC

(9), 'Europa Occidentale assiste-

ra, entro il 2004, ad una crescita

del 97.2% delle soluzioni di e-

learning per la formazione a

distanza aziendale. Diventera il

secondo mercato del mondo,

dopo quello dell’America del

Nord.

evoluzione di

3. Il valore della formazione

Nel mondo delle banche (grandi
e piccole), l'apprendimento, la
formazione e l'aggiornamento
sono diventati fattori strategici
per competere Con Successo
nella nuova economia.

Fino a ieri, la formazione veniva
considerara solamente un costo
con dei benefici aleatori (10). La
direzione di una banca deve,
invece, entrare nell’ordine delle
idee che il tempo investito nella
formazione ¢ ben speso e che
questa non € un costo ma un
investimento (11), una necessita,
poiché la differenza tra banche
buone e banche eccellenti sta
soprattutto nella formazione del
personale. Inoltre se la formazio-
ne iniziale & necessaria e indi-
spensabile per comunicare ai
dipendenti «osa» devono fare e
«come», sara solo con un pro-
gramma di formazione continua
che si potra rimanere al passo
con in tempi riuscendo a gestire
le nuove infrastrutture, le innova-
zioni tecnologiche, organizzati-
ve, strutturali di cui rali banche si
dovranno dotare per operare in
un mercato globalizzato (caratte-
rizzato da un aumento diffuso del
livello di competitivita, dovuto
alla progressiva entrata nel mer-
cato di concorrenti internaziona-
li), mantenendo inalterato o
migliorando, il proprio posizio-
namento competitivo all’interno
del proprio settore ed incremen-
tando il volume d'affari.

In particolare la formazione, rap-
presenta un grande elemento
propulsivo, dove lo sforzo da
compiere ¢ duplice: da una
parte, le banche sono chiamate
ad un importante impegno
aggiuntivo in termini di program-
mi di formazione, nuovi investi-
menti e riorganizzazione delle
funzioni e dei processi legati a
nuove logiche di valutazione e
valorizzazione delle risorse
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umane; dall’altra, deve crescere
la disponibilita dei singoli ad
assumere il ruolo di soggetti atti-
vi per la crescita della banca, in
un’ottica di maggiore responsa-
bilizzazione di ogni risorsa pro-
duttiva (12).

Quindi la formazione deve
garantire quella crescita continua
e programmata, in grado di sup-
portate «tutti> in quel necessario
aggiornamento professionale,
oggi indispensabile. poich¢€ e
necessario che «utti». a qualsiasi
livello, abbiano le competenze
per comprendere le logiche del
meccanismo aziendale. E neces-
sario cioe che dal manager alla
front-line scaturisca quel proces-
so di continua evoluzione e di
continua collaborazione fino a
ieri non necessari.

Ma gli interventi formativi tradi-
zionali, non sono adartti a soddi-
sfare tali esigenze, in quanto com-
portano vincoli di natura organiz-
zativa, temporale ed economica:
SONO troppo  COSLOSi.  eccessiva-
mente teorici e poco accessibili
per la lunga durata dei corsi e
spesso con ubicazione distante
del centro formativo (13).

In questo contesto la formazione
a distanza pud rappresentare la
migliore soluzione. Atraverso le
nuove tecnologie, che consento-
no di collegare persone, anche in
aree geografiche molto distanti
tra loro, e possibile per il dirigen-
te seguire direttamente dal pro-
prio ufficio o dalla propria abita-
zione e nei momenti che preferi-
sce, corsi di formazione realizzau
da Universita, Business School,
associazioni di categoria. La for-
mazione ha quindi 'opportunita
di cambiare. diventando piu effi-
cace. e raggiungendo un pubbli-
co piu vasto. La formazione a
distanza assolve due funzioni
fondamentali: formativa e infor-
mativa. Per funzione formativa si
intende la distribuzione sistema-
tica all'utente dei materiali strut-

turati per |'apprendimento a
distanza. Il processo di apprendi-
mento a distanza non puo pero
basarsi soltanto sulla trasmissio-
ne di materiali costruiti ad hoc,
ma deve consentire ai parteci-
panti un ricco scambio di idee ed
esperienze. La funzione informa-
tiva permette quindi ad ogni par-
tecipante di dialogare con gli
altri, stimolando un comporta-
mento collaborativo, che confi-
gura gli allievi come un’organiz-
zazione che apprende con effi-
cienza.

La formazione a distanza viene
infatti giustamente definita come
una «Forma di insegnamento/
apprendimento, fortemente strut-
turata, sistematicamente organiz-
zata e rivolta ad un numero aper-
to di fruitori, che si svolge in con-
dizioni di separazione spaziale e
temporale tra gli allievi e docenti
e in cui l'interazione & assicurata
da materiali stampati, meccanici
o elettronici» (14).

4. Rivoluzione del concetto
di apprendimento

Le organizzazioni crescono e si
sviluppano se si sviluppano i
loro attori (15). La formazione
rappresenta cosi un punto d’'in-
contro fra le potenzialita e i biso-
gni dell’individuo e le potenziali-
ta e i bisogni dell’organizzazione,
fra il sapere individuale e il saper
fare organizzativo.

L'obiettivo della formazione e
quindi il sapere, in termini di
promozione, diffusione, aggior-
namento e sviluppo per tuti
coloro che operano nell’'impresa
(16). Questo obiettivo deve esse-
re sempre piu perseguito. perché
le organizzazioni hanno sempre
piu bisogno di migliorare il pro-
prio livello di competenze. La
formazione deve essere conside-
rata un processo continuo e con-
diviso, centrato sulla persona che

mondo bancario

diventa un soggetto pienamente
responsabile del proprio percor-
so formativo.

La formazione a distanza, acqui-
sendo le caratteristiche tipiche di
Internet, trasforma l'utente in un
«icercatore» della propria forma-
zione e rilascia cid che questi
vuole, quando e dove lo deside-
ra. In questa ottica la responsabi-
lita del’apprendimento si sposta
dalPorganizzazione all’'utente.
Ma c’e un dato allarmante, emer-
so da una ricerca della societa
Forrester Research: fino ad oggi il
70% di coloro che cominciano un
corso in modalita e-learning, non
lo completa.

Barry Howard, un esperto della
Qed Consulting (17), sostiene
che Tapprendimento on-line
spesso non ¢ efficace perché chi
progetta i corsi si limita a pubbli-
care on-line il materiale di testo e
fa riferimento a programmi edu-
cativi datati.

Secondo Howard, bisognha re-
inventarsi un programma educa-
tivo diverso: «..oggi, € necessario
per le aziende, un percorso che
consenta di imparare sbagliando,
di coinvolgere maggiormente le

(12) WARR B., “Evaluation of corporate trai-
ning”, Gower Press, London, 2001.

(13) NICOLINE  D.,  TOMASSINI M.,
«Distributed  Learning  Networks for
Trainers: A prototypical Experience within a
trade Union environment», The Learner, 6,
1998.

(14) GHERARDI S., EASTERBY-SMITH M.,
SNELL R., «Organizational learning and
fearning organization : Diverging communi-
ties of practice?». Management learning, n.
3, pp. 259-272, 1998.

(15) STRATI A., «Estetica, conoscenza taci-
ta & apprendimenio organizzativo». Studi
organizzativi: rivista di studi e ricerche sui
processi e i sistemi organizzativi, Nuova
Serie, Vol. 3, n. 2, 2000.

{16) EASTERBY-SMITH, M. CROSSAN, M.,
AND  NICOLINt, D., «Organizational
Learning: Debates Past, Present and
Future», Journal of Management Studies,
Special issue on Organizational Learning,
Mark Easterby-Smith Mary Crossan and
Davide Nicolini Eds., 37(6): 783-796, 2000.
(17) www.geddata.com. 2002
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persone» (18). Per cui, un corso

on-line deve essere disegnato ad

hoc per gli utenti finali e deve
adeguarsi maggiormente alle
loro esigenze.

Si possono individuare in 5 «e» gli

elementi che devono caratteriz-

zare 'evoluzione della modalita

di apprendimento:

s e-xploration: utilizzo degli
strumenti come mezzi di
esplorazione

s e-xperience: esperienza di
formazione totale

* e-ngagement: attrazione per
I'aspetto creativo e collabora-
tivo

s e-asy of use: facilita di utiliz-
Z0

s e-mpowerment: liberta di
scelta delle modalita di
apprendimento

Questa inversione di tendenza

nel processo di creazione di un

progetto formativo a distanza si
focalizza sul concerto del «ome»

s$i impara e non sul «he cosa». 1l

cambiamento del paradigma si

fonda sul presupposto che I'ap-
prendimento nasce dall’espe-
rienza: all'informatica il compito

di supportarla tramite tecniche di

simulazione.

Uno degli elementi pit innovativi

del e-learning € il recupero della

socialita come elemento coadiu-
vante all’apprendimento. La de-
virtualizzazione dell'approccio
informatico viene declinata attra-
verso varie attivita di socializza-
zione in rete quali forum, tuto-
ring, newsgroup. videoconferen-
ze, e-mail, instant messaging. Gli

e-teachers dovranno cercare di

favorire la crescita di comunira di

conoscenza.

Limportante ¢ riuscire a com-

prendere che in azienda non i si

trova di fronte a dei ragazzi, ma a

degli adulti, cioe delle persone

che hanno passato piu di tredici

(18) Dossier e-learning, Internet News,
2002.
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anni seduti dietro un banco e che
non sono disposti a subire lo
stesso modello educativo anche
nella loro vita adulta. Inoltre I'a-
zione formativa risulta tanto pilt
efficace, quanto meno il momen-
to dello «studio» viene visto come
tale. Allo studio, infatti, possono
essere associate una serie di
valenze negative che creano uno
stato di stress psicofisico. Cio,
soprattutto quando si ha che fare
con persone che hanno gia com-
pletato il loro ciclo di studi, risul-
tando invece particolarmente
efficaci sistemi basati sul gioco e
sulla simulazione, che coinvolgo-
no l'utilizzarore e — abbattendo le
barriere psicologiche — lo rendo-
no piu ricettivo nei confronti di
quanto trasmessogli e piu attento
a comunicare con i propri pari e
ad utilizzare tutti i «depositi di
sapere> messi a disposizione
dalla piattaforma formativa.

5. Fattori per il successo di
un sistema di e-learning

Gli elementi fondamentali da

tenere in considerazione per la

buona riuscita di un sistema di e-

learning sono:

* Assicurare un clima favorevo-
le all’apprendimenrto. Sia dal
punto di vista della strutture
(funzionali, accoglienti...), sia
dal punto di vista delle risorse
(ricche, utilizzabili, interattive
...). sia dal punto di vista del-
P'organizzazione (funzionale,
non gerarchica. comunicari-
va...).

e Creare un meccanismo per la
progettazione comune, poi-
ché le persone tendono a sen-
tirsi impegnate in una decisio-
ne o in una attivita in diretta
proporzione alla loro parteci-
pazione o influenza sulla sua
progettazione e sul processo
decisionale che la riguarda.

* Diagnosticare i bisogni di

apprendimento. Elaborando
un modello delle competen-
ze, valutando le discrepanze
tra il modello delle competen-
ze e il livello di sviluppo
attuale delle persone, e for-
mulando inoltre degli obiettivi
di apprendimento.

e Progettare un modello di
esperienze di apprendimento.
Non il semplice «programma-
ma un vero € proprio proget-
to d’apprendimento, fondato
su una serie di episodi tra loro
correlati.

e Mettere in atto il programma
(gestire le attivita di apprendi-
mento). Il fattore cruciale per
il funzionamento del pro-
gramma €& la qualita dei
docenti: l'e-teacher non e
colui che impartisce delle
conoscenze ma e il facilirato-
re del processo di apprendi-
mentor. Egli diviene un orga-
nizzatore di risorse al servizio
del discente (e-learner).

e Valutare il programma. Inteso
come la re-diagnosi di
apprendimento da parte dei
soggetti in formazione che
riesaminano modelli di com-
petenze desiderati per rivalu-
tare le discrepanze tra il
modello e i loro nuovi livelli
di competenze.

6. La formazione a distanza

La formazione a distanza si sta
oggi consolidando per la sua
capacita di soddisfare piu effica-
cemente, rispetto agli interventi
formativi tradizionali, le esigenze
di formazione di dirigenti, quadri
e dipendenti. Essa consiste in un
sistema di formazione continua
che garantisce all’utente di poter
gestire, quando e come meglio
ritiene opportuno, le proprie
modalita e tipologie di apprendi-
mento, grazie all'uso di tecnolo-
gie didattiche innovative lungo
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ha { suoi costi e non solo in ter-

mini di strumentazione necessa-

ria per partecipare al corso e di

collegamento. I costi piu alti

sono a monte. Sono i costi di pro-
gettazione, di sviluppo. di coor-
dinamento, di tutoraggio. di pre-

parazione dei materiali didattici e

COSl via.

Inoltre occorre tenere conto

tener conto delle voci che com-

pongono il costo complessivo e

del numero di e-learner (20):

e i costi fissi per la formazione
in presenza sono inferiori a
quelli per la formazione a
distanza (questo per la neces-
sita della progettazione ad
hoc di materiali);

Costi fissi

'Nuovi materiali didattici adarti at Web

sostenuti ma si deve andare a cal-
colare anche i benefici che si
ottengono, tra i quali molto signi-
ficativa & la riduzione dei costi
indiretti di assenza dal lavoro, il
cui peso ¢ direttamente propor-
zionale all'importanza della per-
sona per l'organizzazione e
inversamente proporzionale alla
dimensione dell’organizzazione.
Le piccole banche sopportano,
infatd, difficilmente lassenza di
persone dall’operativita, poiché
mancano di risorse sostitutive ed
in Italia questo ha rappresentato
un serio ostacolo alla formazione
manageriale dei quadri superiori,
divenendo col tempo una debo-
lezza di sistema vista la diffusio-

Hardware e software per la realizzazione
dei materiali e dell’ambiente di formazione

lAule e attrezzature didattiche

Formazione di docenti, mentor e tutor

Costi variabili

[Tutorship (coordinamento e organizzazione,

‘assistenza on-line e off-line)

:Attivita del mentor

Connettivita e assistenza tecnica

—_—

‘Aggiornamento dei materiali

Aggiornamento di rutor e docenti

Costi generali di gestione

e i costi variabili hanno, invece,
una tendenza opposta al cre-
scere del numero di parteci-
panti.

Il costo medio per persona tende

a scendere maggiormente, nel

caso di utilizzo della formazione

a distanza, al crescere del nume-

ro di partecipanti.

Ma per andare a valutare la bonta

di un sistema di e-learning non si

pud solo confrontare i costi

(20) GARRISON, D., «Three Generations of
Technological Innovation in Distance
Education’, Distance Education, 6, 32, 235-
41, 1985.

(21) BATES, A., Technology, Open Learning
and Distance Education. London: Routledge,
1995
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ne e I'importanza economica di
queste aziende.

Figura 2

Per questo la misura piu utilizza-
ta per valutare i vantaggi econo-
mici che si possono ottenere dal-
I'utilizzo dell’e-learning rispetto a
dei corsi tradizionali e il Return
on Investment (ROD).
Questo e il valore numerico che
si ottiene dividendo la rappresen-
tazione monetaria dei benefici
per la rappresentazione moneta-
ria degli investimenti o costi (21).
La formula e:

ROI = valore dei benefici /

valore dei costi

Per esempio, per un investimen-
to di $ 100 con un profitto di $20,
il ROI & (20/100), o, in termini
percentuali, 20%.
E importante constatare che, il
risparmio del tempo di addestra-
mento prodotto dall’e-learning,
genera un impatto significativo
sul ROI, non solo offrendo
risparmi in spese sui salari in
addestramento, ma anche un
risparmio in costi di opportunita.
1l RO, perd, presenta uno svan-
taggio poiché richiede una visio-
ne quantitativa, puramente finan-
ziaria dell’iniziativa, e quando si
tratta di andare a valutare i com-
plessi scenari che circondano
Pefficacia dell’apprendimento e
della formazione, il ROI puo
dimostrarsi una misura non
appropriata da usare. Questo,
innanzitutto e dovuto al fatto che

9
Costo epmplessivo

Costi variabili Tradizionale

Costi variabili FAD

Costi fissi FAD

Costi fissi Tradizionale

—

mondo bancario







place», che permette agli utenti di
collegarsi al corso senza spostar-
si dai luoghi di lavoro, inaugura
un approccio di tipo nuovo alla
formazione protessionale, giusta-
mente denominato dife long lear-
ning» 0 formazione permanente.
Con l'e-learning vi € un’ottimiz-
zazione ed un aumento della
qualita dei momenti riservati alla
formazione attraverso una perso-
nalizzazione del servizio, infatti
I'e-learning consente di stabilire
un rapporto «one to one» con i
discenti permettendo in questo
modo di adeguare maggiormente
il corso alle loro esigenze e carat-
teristiche. Infatti a differenza dei
tradizionali corsi in aula in cui e il
docente che gestisce la lezione
impartendo tempi e modalita di
fruizione. con le-learning ¢ il
discente che ha la possibilita di
adattare il corso ai propri ritmi e
alle proprie strategie di appren-
dimento, stabilendo autonoma-
mente il tempo da dedicare alla
propria formazione e la quantita
delle nozioni da apprendere.
diventando il protagonista del
suo singolo percorso formativo e
potendone scegliere modalita.
tempi e sopratrutto il processo di
apprendimento pill consono alle
proprie esigenze. Questo € pos-
sibile perché I'e-learning € uno
strumento modulare e frazionato.
Cio significa che il corso & diviso
in singole unita didattiche di
10/15 minuti I'una permettendo
al discente di strutturare il corso
come meglio crede scegliendo di
saltare le unita in cui & gia prepa-
rato e di approfondire quelle in
cui ha delle lacune, evitando cosi
di perdere tempo a studiare cio
che gia si conosce. Quindi con
'e-learning e possibile approfon-
dire in modo preciso e veloce il

(23) VERGEAT M., CESARIA R., I corporate
g-learning, in Sviluppo e Organizzazione».
pp. 107-121, marzo-aprile 2001.
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singolo concetto o argomento di
cui si ha bisogno in un dato
momento. Gli e-learner hanno,
inoltre, la possibilita di accedere
on-line alle informazioni relative
ai progressi-personali conseguiti
ed un prospetto evidenzia loro,
per ciascun corso intrapreso, le
unita didattiche completate,
visualizzando i punteggi eseguiti
nello svolgimento dei test alla
fine di ogni unita didattica (23)

7.4 Monitoraggio e valutazione

La gestione del feedback costitui-
sce la grande differenza e novita
dell’e-learning rispetto ai tradi-
zionali sistemi CBT (Computer
Based Training) che, utilizzando
supporti su Cd-rom, non consen-
tono alcun tipo di interazione e
scambio tra il gestore (formatori,
facilitatori, tutor) e il fruitore del
percorso formativo.
L'adeguamento dei corsi alle
caratteristiche dei discenti e pos-
sibile attraverso un continuo pro-
cesso di monitoraggio e valuta-
zione.

Questa possibilita consente in-
nanzitutto di evidenziare il gap
formativo che deve essere col-
mato. attraverso dei test d’ingres-
so che permettono di evidenziare
le conoscenze dell’e-learner e
quindi di formulare un corso
adatto per lui. L’e-learning, inol-
tre, consente di valutare on-line {
progressi del livello di prepara-
zione dei partecipanti attraverso i
sistemi di monitoraggio e valuta-
zione periodica. Infatti alla fine di
ogni unita didattica ¢ possibile
svolgere dei test per evidenziare
il livello raggiunto, ponendo in
rilievo gli argomenti su cui il
discente ha dimostrato avere
buone conoscenze consentendo-
gli di concentrarsi sui restanti. E
percio possibile cambiare imme-

diatamente il proprio percorso di
studio in base alle proprie capa-
cita di apprendimento.

7.5 Facilita di aggiornamento

1l contenuto dei corsi puo essere
costantemente aggiornato in
tempi ridotti e senza alcuna
spesa, permettendo in questo
modo di evitare che i corsi diven-
tino obsoleti. Per questo l'e-lear-
ning e fondamentale in un‘azien-
da che vuole essere al passo con
i tempi poiché, grazie a tale
modalita di apprendimento I'im-
presa ha la possibilita di formare
e aggiornare continuamente i
propri dipendenti, magari dislo-
cati in varie sedi geografiche, in
modo efficace ed efficiente; ad
esempio immaginiamoci una rete
di vendita composta da 10 mila
promotori finanziari a cui I'azien-
da deve comunicare 'esistenza
di un prodotto nuovo e fornire le
motivazioni al commercio dello
stesso: un sistema di e-learning
consente di erogare questi conte-
nuti in tempo reale senza inutii
perdite di tempo.

Prendiamo in considerazione
un’impresa (grande o piccola) al
cui interno € necessario effettua-
re un corso sull'utilizzo di un
determinato sofrware, attraverso
I'e-learning oltre ad avere imme-
diatamente la possibilita di for-
mare un numero pil ampio di
dipendenti ad un costo pitt basso
si ha la possibilita di non incorre-
re in un problema che sempre
piu spesso accade nella forma-
zione tradizionale, che & quello
di trovarsi poco dopo la fine del
COrso con una preparazione non
pit sufficiente e quindi, essere
costretti, poco dopo. a seguire un
nuovo corso di aggiornamento,
con conseguenti nuove spese e
ulteriori perdite di ore lavorative.
Tutto questo si puo evitare, o
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perlomeno ridurre, con l'e-lear-
ning che permette un aggiorna-
mento, un’integrazione ed un’e-
spansione continua dei corsi
senza cristallizzare mai i loro
contenuti ma evolvendoli insie-
me alle esigenze dell’azienda.

7.6 Uniformita

Un altro grande vantaggio dell’e-
learning & quello di offrire,
soprattutto alle grandi imprese
con sedi dislocate in diverse aree
geografiche, una modalita di ero-
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gazione dei corsi che permette di
garantire a tutti i dipendenti del-
I'azienda, di qualsiasi sede fac-
ciano parte, una formazione uni-
forme e di pari livello qualitativo.

Universita Luiss Guido Carli.
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