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ABSTRACT

Background. Gli outcome della formazione continua
possono essere misurati non solo valutando il gradimen-
to e 'apprendimento, ma soprattutto misurando I'appli-
cazione delle conoscenze acquisite nel proprio contesto
lavorativo.

Obiettivi. Verificare il valore degli apprendimenti perce-
pito dai partecipanti alla fine di due corsi di formazione
e dopo 30 giorni, nonché la percezione della ricaduta nel
contesto lavorativo da parte di partecipanti, loro coordi-
natori e colleghi.

Metodi. Indagine qualitativa basata sull’utilizzo di in-
terviste semi-strutturate, somministrate ai partecipanti
all’'evento formativo, ai loro coordinatori e ai colleghi al
termine del corso e a 30 giorni. | dati sono stati analizzati
utilizzando un’analisi di contenuto e un’analisi lessicome-
trica.

Risultati. Il sistema di Educazione Continua in Medina
non risulta essere il principale fattore motivazionale ri-
spetto alla domanda e all’accesso ai percorsi formativi
presi in considerazione. Per quanto riguarda |'impat-
to della formazione sui comportamenti professionali,
i contesti operativi non sempre si configurano come il
luogo dove poter mettere in pratica quanto appreso in
sede formativa: accanto all'impossibilita di utilizzare
adeguatamente le conoscenze acquisite, i professionisti
lamentano la mancanza di riconoscimento da parte dei

responsabili e di collaborazione e supporto da parte dei
colleghi.

Limiti. Le problematiche emerse dovrebbero essere ap-
profondite con uno strumento pil mirato e di semplice
somministrazione, per ovviare al problema delle ecces-
sive risorse impiegate. Il gruppo di ricerca ha individua-
to come strumento adeguato il learning transfer system
inventory (LTSI), in grado di tracciare le caratteristiche
principali del training transfer nei contesti lavorativi ac-
certando l'efficacia delle azioni formative, ed & in attesa
di una sua validazione italiana per poterlo utilizzare.
Conclusioni. In una logica di “evidenza della formazione”,
la ricerca dimostra che la valutazione del gradimento e
dell'apprendimento della formazione non sono elementi
sufficienti per dare evidenza complessiva e completa del-
la sua efficacia, che deve al contrario essere misurata at-
traverso indicatori di outcomes legati al training transfer.
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BACKGROUND

Oggi viviamo nella cosiddetta societa della conoscenza,
dove, anche a fronte di politiche nazionali e comunitarie
sulla rilevanza della formazione, le organizzazioni ricono-
scono sempre pill importanza alle risorse umane e alla
capitalizzazione del loro know-how. Pertanto, la forma-
zione continua rappesenta uno strumento strategico di
crescita per gli individui, per le organizzazioni e per la
stessa societa.

In sanita, il curriculum dei professionisti sanitari e
divenuto oggetto di attenzione istituzionale dal 2002,
con la nascita del Sistema di Educazione Continua in Me-
dicina (ECM), strumento di organizzazione e controllo
dell’attivita formativa che ha trasformato la formazione
da imperativo etico a vero e proprio obbligo di legge.

In questo contesto, diventa fondamentale prevedere
strumenti per valutare I'ECM, non nel senso di un mero
bilancio finale, ma come un processo utile a produrre
conoscenze e informare sulla capacita di un intervento
formativo e di consentire la realizzazione di un cambia-
mento. A oggi, nonostante si dedichi molta piu attenzio-
ne a questo argomento, regna ancora una certa confu-
sione nel determinare cosa sia la valutazione, da quali
elementi sia composta e quali obiettivi si prefigga, visto
che in letteratura manca una visione comune, una teoria
unitaria che possa guidare I'operare quotidiano. Tuttavia,
nonostante gli ostacoli culturali, I'indeterminatezza di
fondo e i problemi di attuazione, le azioni di valutazione
sono fondamentali per due ragioni: anzitutto, considera-
ta la scarsita di risorse dedicate, & importante verificare
un corretto ed efficiente impiego della formazione; in
secondo luogo, dal momento che siamo immersi in un
contesto economico knowledge-based, in cui I'oggetto di
scambio & costituito sempre pil da beni intangibili come
la conoscenza, diventa fondamentale stabilirne un valo-
re.

Sulla base di questi presupposti € stata condotta una
ricerca qualitativa su due corsi di formazione, uno di ca-
rattere relazionale e I'altro di tipo organizzativo. Linda-
gine e finalizzata non tanto a condurre una valutazione
di carattere economico, in una logica di definizione de-
gli obiettivi e verifica dei risultati, quanto a utilizzare la
valutazione, attraverso la relazione con il soggetto, con
un’attenzione particolare al contesto di riferimento: le
persone, i bisogni, le criticita, etc.

OBIETTIVI

Pianificare e condurre una ricerca qualitativa per verifica-
re sia il valore percepito degli apprendimenti al termine
di un corso di formazione e a 30 giorni, sia la percezione
della ricaduta nei contesti operativi da parte degli stessi
partecipanti, oltre che di coordinatori e colleghi.
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METODI

Inizialmente & stata condotta un’osservazione del parte-
cipante come mezzo esplorativo per creare una cornice
concettuale di riferimento e comprendere meglio come
potesse essere strutturata, organizzata e condotta la for-
mazione in una organizzazione sanitaria. Successivamen-
te, tenendo conto della letteratura ma volendo creare un
nuovo strumento di valutazione qualitativa, sono state
costruite quattro interviste semi-strutturate, da sommini-
strare a figure professionali differenti.

Sono stati quindi intervistati cinque operatori sanitari
del Dipartimento di Emergenza dell’ASL TO3 che nel mag-
gio 2012 avevano partecipato ad un corso sulla comuni-
cazione e altri cinque, appartenenti a realta diverse della
stessa azienda, che a giugno 2012 hanno seguito un corso
sulla gestione della cartella clinica.

Alla fine di ciascun corso & stata condotta la prima
indagine rivolta esclusivamente ai partecipanti; successi-
vamente, dopo 30 giorni, & stata condotta una ulteriore
verifica dell'impatto degli interventi formativi sui contesti
lavorativi, somministrando I'intervista anche a colleghi e
coordinatori dei partecipanti. Per questi ultimi, le aree di
indagine riguardavano aspettative e motivazioni, il corso
frequentato e le aspettative sull'impatto. Raccogliendo il
punto di vista di colleghi e coordinatori, si € cercato ri-
scontro dell’efficacia degli interventi formativi, in termini
di applicazione al lavoro, valutando eventuali ostacoli o
elementi facilitanti. | box 1 e 2 (appendice) riportano le
tracce delle diverse interviste somministrate.

Per I'analisi dei dati, che nella ricerca qualitativa &
sempre complessa, si e fatto riferimento a una parte della
metodologia utilizzata da Antonietti et Rota?, utilizzando
un’analisi contenutistica e un’analisi lessicometrica. Lana-
lisi di contenuto era finalizzata a evidenziare le aree tema-
tiche piu rilevanti su cui vertevano le narrazioni. L'analisi
lessicometrica mirava invece a estrapolare le differenti
forme verbali utilizzate dagli intervistati per ricondurle a
cinque categorie di significato: divenire, stato affettivo,
attivita mentale, senso di consapevolezza e intervento
sulla realta, alcune delle quali ulteriormente scomposte
in sottocategorie (tabella 1).

RISULTATI

L'analisi di contenuto ha permesso di evidenziare le aree
tematiche di maggior rilievo per i soggetti intervistati e
che risultano essere analoghe per entrambi i corsi: le
aspettative, il giudizio rispetto al corso frequentato, I'im-
magine dell’azienda, il riconoscimento personale, il lavo-
ro e i sentimenti.

Dall’analisi lessicometrica effettuata sulle interviste ai
partecipanti, alla fine del corso prevale la categoria “di-
venire” e le forme verbali connesse, mentre a 30 giorni
prevale la categoria “intervento sulla realta” (tabella 2,
tabella 3). Pertanto, alla fine del corso i partecipanti ten-
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Tabella 1. Categorie dell’analisi lessicometrica

Ricerca-sperimentazione
Sentimenti positivi
Stato affettivo Sentimenti negativi
Desiderio

Attivita mentale =
Consapevolezza -

Azione-pratica

Efficacia

Intervento sulla realta

Categoria Sottocategoria Forme verbali
Crescita-progresso Aggiornarsi, cambiare, sviluppare, accrescere
Divenire Ricevere dall’esterno Apprendere, ricevere strumenti, conoscere, formarsi

Mettersi in discussione, sperimentare, rivedere, correggersi

Essere contento, essere curioso, essere stimolato, sentirsi sicuro

Essere scettico, essere obbligato, essere dispiaciuto, essere confuso
Sperare, augurarsi, aspettarsi

Pensare, riflettere, credere, parlare, interiorizzare, capire, essere attento

Lavorare su se stessi, rendersi conto, essere consapevoli, essere autocritici, vedere
sotto nuova luce

Affrontare, scegliere, fornire, usare, mettere in pratica

Raggiungere obiettivi, riuscire meglio, risolvere

dono ad esprimere maggiormente la volonta di cresce-
re e progredire, un bisogno di ricevere dall’esterno e un
tentativo di sperimentazione personale; mentre dopo il
ritorno alla routine operativa prevale I'idea di “intervento
sulla realta” che comprende l'azione, la pratica e il senso
di efficacia.

A 30 giorni dal termine dei corsi e stato poi condotto
un confronto tra quanto dichiarato dai partecipanti e le
opinioni di colleghi e coordinatori. Come riportato nella
tabella 4, nei partecipanti al primo corso di formazione,
al ritorno nella realta lavorativa, prevale la categoria “in-
tervento sulla realta”; mentre dal materiale raccolto in-
tervistando colleghi e coordinatori, per quanto I'attivita
pratica abbia la sua importanza, si esprime maggiormen-
te la categoria del “divenire” in relazione alla quale i pri-
mi propendono per il desiderio di crescere e progredire,
mentre i secondi pongono sullo stesso piano la capacita
di crescere e migliorare e la capacita di sperimentarsi; co-
ordinatori e colleghi rimangono ad un livello di iniziativa
potenziale mentre i partecipanti hanno spostato il loro
focus al livello successivo legato all'operativita.

Per quanto riguarda il secondo corso di formazione,
nei partecipanti il ritorno alla realta lavorativa coincide
con il prevalere della categoria “intervento sulla realta” e,
in particolare, con forme verbali che rimandano all’azio-
ne pratica piuttosto che al senso di efficacia, seppur pre-
sente; lo stesso accade anche per colleghi e coordinatori
dove, ancora una volta, prevale 'azione pratica sull’effica-
cia (tabella 5).

Come si puo osservare (tabella 4, tabella 5), se alla
conclusione del corso i professionisti si fermano ad un li-
vello di iniziativa potenziale prefigurandosi come miglio-
rare, sperimentare e sviluppare le competenze apprese,
il ritorno alla realta lavorativa sposta l'attenzione sulla
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Tabella 2. Corso sulla comunicazione: frequenze e per-
centuali dei verbi riferiti alle cinque categorie dell’ana-
lisi lessicometrica.

Afine corso A 30 gg dal corso

N (%) N (%)
Attivita mentale 11 (9,6) 22 (28,9)
Consapevolezza 13 (11,4) 6(7,9)
Stato affettivo 19 (16,6) 4(5,4)
Divenire 53 (46,5) 11 (14,5)
Intervento sulla realta 18 (15,8) 33 (43,4)
Totale 114 (100) 76 (100)

Tabella 3. Corso sulla cartella clinica: frequenze e per-
centuali dei verbi riferiti alle cinque categorie dell’ana-
lisi lessicometrica.

Afine corso A 30 gg dal corso

N (%) N (%)
Attivita mentale 12 (17) 12 (21,8)
Consapevolezza 1(1,4) 4(7,3)
Stato affettivo 11 (15,5) 5(9,1)
Divenire 30(42,2) 11 (20)
Intervento sulla realta 17 (23,9) 23 (41,8)
Totale 71 (100) 55 (100)

dimensione operativa.

Dal confronto con le risposte di colleghi e coordina-
tori emerge come, chi non ha partecipato al corso, sia
ancora concentrato sul senso del divenire e chi invece vi
ha preso parte provi il desiderio di intervenire concreta-
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Tabella 4. Corso sulla comunicazione: frequenze e per-
centuali dei verbi riferiti alle cinque categorie dell’ana-
lisi lessicometrica, a 30 giorni dal corso.

Partecipanti  Colleghi Coordinatori

N (%) N (%) N (%)
Attivita mentale 22 (28,9) 5(18,5) 6(19,3)
Consapevolezza 6(7,9) 0(0) 2 (6,4)
Stato affettivo 4(5,4) 5(18,5) 7 (22,6)
Divenire 11(14,5)  11(40,7) 10(32,2)
Intervento sulla realta 33 (43,4) 6(22,2) 7(22,6)
Totale 76 (100) 27 (100) 31 (100)

Tabella 5. Corso sulla cartella clinica: frequenze e per-
centuali dei verbi riferiti alle cinque categorie dell’ana-
lisi lessicometrica, a 30 giorni dal corso.

Partecipanti  Colleghi Coordinatori

N (%) N (%) N (%)
Attivita mentale 12 (21,8) 8(16,6) 4(18,2)
Consapevolezza 4(7,3) 2(4,2) 0(0)
Stato affettivo 5(9,1) 8(16,6) 3(13,6)
Divenire 11 (20) 12 (25) 6(27,3)
Intervento sulla realta 23 (41,8) 18 (37,5) 9(40,1)
Totale 55 (100) 48 (100) 22 (100)

mente sulla realta e, conseguentemente, misurare I'im-
patto sulla pratica di quanto appreso.

Cio che differenzia i due corsi € che, in quello sulla ge-
stione della cartella clinica, partecipanti, colleghi e coor-
dinatori sono tutti allineati sulla medesima dimensione:
intervento sulla realta.

DISCUSSIONE

L'analisi dei dati ha permesso di rispondere alle doman-
de che hanno orientato la ricerca e di soddisfare gli
obiettivi dello studio.

Rispetto al valore degli apprendimenti percepito dai
partecipanti, possiamo affermare che il sistema ECM
gioca un ruolo importante, ma non determinante. Infat-
ti, i professionisti dichiarano di partecipare a corsi di for-
mazione per migliorare le proprie competenze e essere
maggiormente informati, definiscono i corsi a cui hanno
preso parte in maniera positiva e li consiglierebbero ad
altri colleghi. Tuttavia i professionisti intervistati, pur ri-
conoscendo il valore della formazione, lavorano con un
senso di frustrazione che spesso spegne la volonta di
produrre buoni risultati.

Altro elemento importante, riguardante gli aspetti di
ricaduta, e che i contesti operativi non sempre si confi-
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gurano come il luogo dove poter mettere in pratica quan-
to appreso in sede formativa. Infatti i professionisti han-
no manifestato una serie di bisogni non soddisfatti tra
cui il ricevere riconoscimento dai loro responsabili, colla-
borazione e supporto dai colleghi e un riscontro positivo
sulla possibilita di utilizzare adeguatamente le compe-
tenze da loro acquisite in ambito formativo. Questi due
aspetti sono fortemente connessi tra loro: in primo luogo
la leva motivazionale intrinseca rischia di essere frustrata
nel momento in cui gli apprendimenti d’aula non trovano
accoglienza adeguata e pertanto rischiano di rinforzare
nel tempo solo la motivazione estrinseca (acquisizione di
crediti ECM) nell’accesso alla formazione continua.

In secondo luogo, emerge in maniera altrettanto
evidente la fondamentale necessita di una adeguata e
corretta contestualizzazione dell’analisi del fabbisogno
formativo che non pu0 essere unicamente legata alla
raccolta e ricognizione delle esigenze espresse a livello
dei singoli professionisti, ma deve rispondere anche alle
reali necessita e caratteristiche del campo di possibile ri-
caduta degli apprendimenti.

LIMITI

La ricerca presenta i limiti tipici delle indagini qualitative,
tra cui la generazione di un percorso piuttosto lungo e
gravoso sia in termini di tempo che di risorse impiega-
te. Tuttavia, considerata la sua utilita per focalizzare al-
cuni importanti elementi e criticita del contesto sanita-
rio in esame, il gruppo di ricerca riterrebbe opportuno
approfondire le problematiche emerse mediante uno
strumento piu mirato come il learning transfer system
inventory (LTSI), creato per tracciare le caratteristiche
principali di un eventuale trasferimento degli apprendi-
menti nei contesti lavorativi e si dimostra altresi utile per
poter accertare |'efficacia delle azioni formative attuate
in un’organizzazione.

CONCLUSIONI

Il nostro studio dimostra che la valutazione del gradimen-
to e dell'apprendimento non sono elementi sufficienti
per dare evidenza complessiva e completa dell’efficacia
della formazione, che deve essere misurata attraverso
indicatori di esito legati al cosiddetto training transfer.
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Box 1. Traccia delle interviste somministrate ai parte-
cipanti

Alla fine del corso

1. Come é venuto a conoscenza dell’esistenza di questo
corso di formazione?

2. Per quali ragioni ha deciso di partecipare a questo
corso?

3. Quali erano le sue aspettative relativamente a questo
corso, per quanto riguarda ad esempio la sua compe-
tenza personale e/o rispetto al suo gruppo di lavoro?
Ritiene siano state confermate?

4. In quali termini il progetto di formazione ha contribui-
to allo sviluppo/miglioramento delle sue competenze?
5. Cosa ha facilitato/ostacolato il suo percorso di ap-
prendimento?

6. Durante questo corso ha fatto delle scoperte su di sé
in quanto persona e/o figura professionale?

7. Se dovesse scegliere tre aggettivi per questo percor-
so formativo, come lo definirebbe?

8. In relazione al suo lavoro quotidiano, ritiene che
I'aver partecipato a questo corso le abbia dato delle op-
portunita oppure generato nuove problematiche? E se
ritiene di avere avuto delle opportunita, come pensa di
rinforzare I'apprendimento nel suo lavoro?

9. Quale valore ritiene possano dare a cio che ha ap-
preso in quest’occasione la sua organizzazione e i suoi
colleghi?

10. Consiglierebbe questo corso ad altri? Se si, perché?

A 30 giorni dal corso

1. Le é capitato di ripensare al corso frequentato? Se si,
in quali termini e in quali occasioni?

2. Come ha utilizzato questa esperienza formativa in
relazione alla sua attivita lavorativa? Ha tentato di com-
portarsi/agire in modo diverso? E se si era prefissato
degli obiettivi, ritiene di averli raggiunti?

3. Rispetto a questi tentativi di cambiamento, in cosa
pensa di essere riuscito maggiormente e in cosa meno?
4. Cosa ritiene abbia facilitato/ostacolato i cambiamenti?
5. In relazione a quanto appreso durante il corso, cosa
ritiene di aver interiorizzato e quindi inserito a pieno
titolo in un nuovo sistema di abitudine?

6. Ritiene che i suoi colleghi/coordinatori si siano resi
conto del suo sforzo per comportarsi in modo diverso
o di qualche cambiamento avvenuto nel suo operare
quotidiano?
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Box 2. Traccia delle interviste somministrate a colleghi
e coordinatori a 30 giorni dal corso

Ai colleghi

1. Cosa si aspettava cambiasse nel lavoro quotidiano
con i suoi colleghi dopo la partecipazione al corso?

2. A suo parere, il modo di lavorare dei suoi colleghi &
cambiato dopo aver partecipato a questo corso?

3. Potrebbe portarmi qualche esempio di cambiamento
avvenuto o non avvenuto?

4, Cosa ritiene abbia facilitato/ostacolato i cambiamen-
t?

5. In relazione a quanto avviene ogni giorno, ritiene
che i suoi colleghi stiano cominciando ad interiorizzare
qualcosa di cio che hanno appreso o che tutto sia gia
stato dimenticato?

6. Alla luce di cio che e avvenuto nel periodo successivo
al corso, ritiene che il percorso formativo si sia dimo-
strato efficace?

Ai coordinatori

1. In quali termini riteneva fosse importante la parteci-
pazione dei suoi collaboratori al corso? Le sue aspetta-
tive in merito sono state confermate o deluse?

2. A suo parere, il modo di lavorare dei suoi collabora-
tori &€ cambiato dopo aver partecipato a questo corso?
3. Potrebbe portarmi qualche esempio di cambiamento
avvenuto o non avvenuto?

4. Cosa ritiene abbia facilitato/ostacolato i cambiamenti?
5. In relazione a quanto avviene ogni giorno, ritiene che
i suoi collaboratori stiano cominciando ad interiorizzare
qualcosa di cio che hanno appreso o che tutto sia gia
stato dimenticato?

6. Alla luce di cio che e avvenuto nel periodo successivo
al corso, ritiene che il percorso formativo si sia dimo-
strato efficace?
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