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RESUMEN

Esta ponencia abordd tres ejes fundamentales en la adecuacion profesional al desempefio:
la incorporacion de profesionales, el desarrollo profesional continuo (DPC) y la gestion de la
motivacion para mejorar la eficiencia en los servicios de aparato digestivo.

En cuanto a la incorporacion de profesionales, se sefialaron como principales problemas la
rigidez del proceso de seleccién en el Sistema Nacional de Salud, que limita la capacidad de
adaptacion de los servicios a las necesidades reales, y la falta de reconocimiento de
habilidades especificas en los baremos de bolsas de trabajo y oposiciones. Asimismo, se
analizo la dificultad para retener el talento y atraer profesionales altamente cualificados,
subrayando que la estabilidad laboral derivada de la "funcionarizacién" no garantiza la
motivacion si no va acompanada de un desarrollo profesional continuo efectivo.

Respecto al desarrollo profesional, se destaco que, pese a su reconocimiento en la Ley
44/2003 de ordenacion de las profesiones sanitarias, su implantacion ha sido muy irregular
en el teritorio nacional. La ponencia propuso herramientas como la recertificacion periddica
de competencias, el impulso de las areas de capacitacion especifica y la utilizacion del
examen europeo de la especialidad como instrumentos para garantizar una actualizacion
permanente de conocimientos y habilidades. Asimismo, se subray6 la necesidad de que los
profesionales lideren este proceso de acreditacion ante la falta de desarrollo institucional del
mismo.

En relacion con la gestion de la motivacion, se remarcé que esta constituye un factor clave
para la eficiencia organizativa. Se identificaron como elementos motivadores fundamentales
la estabilidad laboral, una remuneracion adecuada, el reconocimiento a través de una
carrera profesional estructurada y la creacién de un ambiente de trabajo positivo. También
se apunto la necesidad de fomentar liderazgos transformadores y de proporcionar formacion
especifica en gestion de la motivacion para los jefes de servicio. Entre las barreras existentes
se mencionaron la precariedad laboral, la inequidad entre comunidades autdbnomas y la
explotacion de la vocacion profesional en detrimento de unas condiciones de trabajo
adecuadas.

En conjunto, la ponencia subrayé que la adecuacion profesional al desempefio exige un
enfoque integral que abarque la mejora de los procesos de incorporacion, el impulso del
desarrollo profesional continuo y la gestion activa de la motivacion, como pilares esenciales
para fortalecer la eficiencia y la calidad en los servicios sanitarios.

PONENCIA

En primer lugar, quiero agradecer a la organizacion y a la Sociedad E spafola por la invitacion
a participar en este proyecto.
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Esta ponencia aborda la adecuacion profesional al desempeno, la incorporacion y desarrollo
profesional, asi como la gestion de la motivacion y de la eficiencia. En este caso, no estamos
hablando de cuantos recursos humanos necesitamos, como en las ponencias anteriores,
sino de cémo incorporamos esos recursos, promovemos el desarrollo profesional de los
facultativos y gestionamos su motivacion para que puedan rendir de la manera mas eficiente
posible.

En las encuestas previas realizadas dentro del trabajo preparatorio, este tema obtuvo una
valoracion de 4,67 sobre 5, lo que indica que se considera un asunto muy pertinente para
tratar.

Las preguntas relacionadas con este tema, formuladas en la encuesta mencionada, fueron
principalmente dos: en primer lugar, si nuestros especialistas son adecuados para el
desempeno de sus funciones y si estan suficientemente motivados; y, en segundo lugar, si
las funciones asignadas a nuestros especialistas son las adecuadas. Ambas preguntas
obtuvieron una valoracion de adecuacion por encima de cuatro.

Asi pues, queda claro que es un tema pertinente e importante.

En este trabajo preparatorio se han identificado una serie de problemas y retos (1). En
relacion con esta ponencia, al igual que en las ponencias anteriores, los problemas
priorizados son los dos que aqui se presentan: la falta de autonomia en la gestion de
contratos, que fue el problema niimero cuatro en orden de prioridad, y la captacion de talento
especializado (figura 1).

Adecuacion profesional al desempeno: incorporacion,
desarrollo profesional y gestion de la motivaciony de
la eficiencia: problemas y retos incluidos

Problemas incluidos

+ Falta de autonomia en la gestion de los contratos (4 / 3,92)
« Captacion de talento especializado (7 / 3,85)

Retos incluidos

Contar con plantilla de facultativos adecuada y motivada (3/4.15)

Evitar la pérdida de talento en las plantillas con la politica de personal actual (5 / 408)

Desarrollo profesional continuo del servicio (7 / 3,92)

Fomentar estrategias de gestion global de los recursos desde el propio servicio (14 / 3.69)
Programas para la capacitacion de profesionales de forma continuada (16 / 3,96)

Reconocimiento institucional de las necesidades formativas de los profesionales dentro del horario
laboral (17 / 3,62)

« Incorporar docencia e investigacién como tiempo real de trabajo (18 / 3,62)

« Enfrentarse a la gestion de conflictos en las plantillas (25 / 3,46)

Entre paréntesis: NiUm. de orden en la priorizacion / Promedio de importancia [escala 1-5]

Figura 1. Problemasy retos de los servicios de aparato digestivo identificados en el proyecto
INNOVA Digestivo que se aplican en esta ponencia. Fuente: Alberca et al. (1).

Algunos de los retos identificados —vinculados a esta ponencia— también fueron altamente
priorizados por los investigadores, como igualmente se observa en la figura 1, siendo los tres
primeros de estos diez principales retos: contar con una plantilla de facultativos adecuada y
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motivada, evitar la pérdida de talento en las plantillas debido a la politica de personal actual
y fomentar el desarrollo profesional continuo dentro del servicio.

De acuerdo con esto, la ponencia se articula en tres objetivos principales. En primer lugar,
revisar las dificultades relacionadas con la incorporacion de nuevos profesionales y la
retencion del talento, es decir, lograr la mejor seleccién del candidato adecuado para el
puesto que necesitamos cubrir y retener a los especialistas talentosos que ya forman parte
de nuestro equipo.

En segundo lugar, abordar todo lo relacionado con el desarrollo profesional y la formacién
continua, entendida tanto como un derecho como un deber. Esta formacion continua
garantiza la capacitacion para un desempeino profesional adecuado y, algo clave, debe ser
plenamente reconocida como una trayectoria objetiva y registrable.

Y en tercer lugar, estudiar los mecanismos para gestionar y fomentar la motivaciéon de los
profesionales, con el objetivo de alcanzar una eficiencia 6ptima en su desemperio.

Vamos a tratar cada uno de estos tres objetivos, empezando por la incorporacion de
profesionales. Creo que todos estaremos de acuerdo en que una de las principales barreras
es el equilibrio entre las necesidades del servicio y las restricciones impuestas por el modelo
laboral del Sistema Nacional de Salud.

Existe una gran rigidez y una falta de flexibilidad en los servicios de salud de practicamente
todas las comunidades a la hora de adaptar, de manera agil, sus procesos de seleccién y
contratacion de personal sanitario. Esto afecta tanto a las ofertas publicas de empleo para
puestos mas estables como a la cobertura de empleos mas temporales o eventuales.

El proceso de incorporacion en este contexto es riguroso, o al menos bastante riguroso,
especialmente en el caso de las OPE. En la bolsa de trabajo, esto podria ser mas discutible
o debatible. Sin embargo, el proceso siempre es lento y con muy poca flexibilidad.

En este sentido, el informe SESPAS de 2024 (2), que les invito a leer si atin no lo han hecho
y que pueden encontrar en el sitio web de INNOVA, aborda el tema de los recursos humanos
en el Sistema Nacional de Salud. Este informe propone romper esta rigidez y flexibilizar el
marco normativo para permitir una contratacion de profesionales de manera mas agil.

Otro aspecto importante, ademas de la falta de agilidad en el proceso de incorporacion de
profesionales, es la dificultad para contar con el personal idéneo para las plazas que se
requieren, es decir, el perfil especifico de digestivo que necesitamos para cubrir una vacante
en particular.

Como todos sabemos, los baremos de las bolsas de trabajo no reconocen estas habilidades
especificas; existen bolsas de trabajo para digestivo general, pero no se especifican las areas
concretas en las que a menudo tenemos necesidades muy particulares. Esto no solo sucede
en las bolsas de trabajo, sino también en las oposiciones.

En general, y como también se comento en el debate en la pagina web, el mérito y el talento
no son adecuadamente reconocidos en muchos casos. Al menos, estas competencias
especificas que necesitamos para cubrir ciertas plazas no se valoran de manera adecuada.

Ademas, este tema resulta ain mas llamativo si consideramos que ya se abordd hace mas
de 20 anos con la Ley 44/2003 de ordenacion de las profesiones sanitarias (3). Esta ley
intentaba dar los primeros pasos para resolver estos problemas, estableciendo areas de
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capacitacion especifica, diplomas de acreditacion y diplomas de acreditacion avanzada para
reconocer los méritos concretos de los profesionales. Sin embargo, aunque se inicié con un
marco legal, todos sabemos que no se ha desarrollado de forma efectiva.

En este sentido, la ley incluso detallaba que el area de capacitacion especifica deberia estar
reconocida mediante un diploma de caracter oficial con validez en todo el Estado, emitido
por el Ministerio de Sanidad. Este diploma habilitaria el uso explicito de la denominacion
“especialista con capacitacion especifica” en el area correspondiente.

Asimismo, la ley establece, y diria incluso que exige, que dicho diploma sea valorado como
mérito para acceder a puestos de trabajo de alta especializacion, abordando asi el problema
que comentabamos previamente. De igual forma, se reconoce la existencia de diplomas de
acreditacion especifica y de acreditacion avanzada, los cuales permiten diferenciar y
establecer una distincién curricular entre los distintos facultativos.

El tercer aspecto en cuanto a la incorporacion de profesionales se centra en como retener el
talento, tanto de los residentes que finalizan su formacion y aquellos que consideramos
excelentes, como en atraer talento externo. El problema sigue siendo la falta de criterios de
baremacion que pemitan considerar estos méritos. Ademas, como se puso de manifiesto
en el reciente debate en la pagina web, surgen cuestiones mas profundas, como la de valorar
si es mejor retener a un MIR excelente en su centro de origen o favorecer su movilidad para
incorporar profesionales de talento formados en otros lugares, evitando asi posibles
problemas de endogamia e incluso, en casos extremos, de nepotismo.

Por otra parte, surge la pregunta de cOmo retener a ese facultativo excelente que ya tenemos
en plantilla, pero que puede tener oportunidades en otro hospital, en la medicina privada o
incluso en otro pais. La atraccidon de talento externo y la retencion de los mejores
profesionales solo seran posibles si se ofrece un ambiente laboral que promueva su
desarrollo, algo imposible de alcanzar si se ven forzados a emigrar por la rigidez de una
carrera profesional burocratizada y alejada de criterios de mérito y capacidad.

Finalmente, también se plantea una cuestion conceptual: épuede la estabilidad derivada de
una plaza fija —esa suerte de ‘funcionarizacion’— actuar como estimulo motivacional, o
mas bien convertirse en un factor desmotivador si no se vincula a una carrera profesional con
objetivos y desarrollo continuo?

Esto nos lleva al segundo bloque, el del desarrollo profesional y el desarrollo profesional
continuo. Este aspecto también estaba contemplado en la Ley 44/2003, pero
lamentablemente no ha sido desarrollado en absoluto. Actualmente, no existe una carrera
profesional homogénea a nivel nacional; cada comunidad auténoma tiene su propio modelo,
y estos varian considerablemente entre si.

Por ejemplo, en Andalucia, la carrera profesional se concibio inicialmente con un enfoque
fuerte en las habilidades del profesional. Sin embargo, debido a la presion de los sindicatos,
este peso ha disminuido con el tiempo, dandose mas importancia al tiempo trabajado que a
las competencias individuales. Desconozco si otras comunidades han tenido experiencias
similares, pero la realidad es que no existe una carrera profesional uniforme en el territorio
nacional que realmente valore las habilidades y capacidades del facultativo.

En cuanto al desarrollo profesional continuo, se concibe como un conjunto de capacidades
formativas orientadas a la actualizaciéon, mejora y aplicacion del conocimiento, habilidades y
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actitudes. Incluye actividades de formacion continua, competencias profesionales y de
gestion, asi como los componentes de lo que se denomina buena practica clinica. En otras
palabras, busca el reconocimiento formal de este desarrollo profesional.

En este sentido, se han propuesto algunas herramientas que también podrian someterse a
debate aquiy sobre las que se podria trabajar. Una de ellas es la recertificacion. Este modelo,
desarrollado por la Federacion de Asociaciones Cientifico Médicas Espanola (FACME),
implica un proceso en dos fases (4).

El primer paso esta vinculado a la validacién periédica de la colegiacién, que actuaria como
requisito previo. Posteriormente, el candidato deberia certificarse en un minimo de seis
competencias especificas y una competencia transversal, presentando documentacion que
acredite sus conocimientos, habilidades, actitudes y otros méritos curriculares.

En este sentido, el informe de SESPAS de 2024 (2), al que hacia referencia, destaca la
importancia del desarrollo profesional continuo como un elemento esencial para asegurar
que los profesionales sanitarios estén preparados para afrontar los desafios y avances
constantes en su area.

El informe sugiere herramientas como la recertificacion, que deberia alinearse con los
progresos en tecnologia, terapias y metodologias de tratamiento. Asimismo, seiala que las
instituciones deben ofrecer mayor apoyo para que los profesionales no solo mantengan su
capacitacion, sino que puedan adaptarse eficazmente a un entorno en constante evolucion.

Otro instrumento propuesto es el examen europeo de la especialidad. Se trata de una
evaluacion plenamente validada de conocimientos en gastroenterologia y hepatologia,
promovida por sociedades de gastroenterologia britanicas. Este examen se basa en un
programa de formacion previamente disenado conocido como el Blue Book. Podria
constituir una herramienta adicional de acreditacion o certificacion en nuestra especialidad.

En este sentido, creo que podemos detenernos aqui y plantearnos algunas preguntas, en el
formato interactivo que ya se ha usado en la anterior ponencia. La primera que les propongo
es la siguiente: ante la ausencia de un desarrollo formal de perfies competenciales y de un
marco de desarrollo profesional en el Sistema Nacional de Salud, ¢es el momento de que
seamos hosotros, los profesionales, quienes lideremos este proceso? La pregunta es si,
dado que el Sistema Nacional de Salud no ha implementado, ni parece que vaya a
implementar, un desarrollo formal de acreditacion y perfies competenciales, deberiamos ser
las sociedades cientificas, con el respaldo de los jefes de servicio, quienes impulsemos este
camino.

Bien, una mayoria (67 %) han respondido siy solo un 7 % no, aunque hay un 27 % que no
tienen una opinion formada; lo que sugiere que merece la pena avanzar en esta linea,
aungue evolutivamente deba concretarse la idea de una manera mas precisa.

Durante el debate previo a esta jornada se propusieron varias posibilidades. Una de ellas,
que les dejo aqui para su consideracion, es la de establecer un modelo de certificacion de
excelencia voluntaria al final de la residencia, similar al ECOE que se realiza en la facultad,
es decir, un examen clinico objetivo estructurado. Este examen, junto con otros criterios
relacionados con la trayectoria formativa, permitiria evaluar y establecer las competencias y
habilidades del residente al finalizar su formacidn, y ofrecer un criterio adicional de
diferenciacion.
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Otras propuestas incluyeron impulsar la recertificacion, insistir ante la administracion
sanitaria en el desarrollo de normativa sobre areas de capacitacion especifica, iniciar
procesos de certificacion de competencias especificas en dichas areas, y promover el
mencionado certificado europeo.

Y, por ultimo, el tercer bloque estaria dedicado a la gestion de la motivaciéon. Durante el
debate, surgieron numerosas opiniones sobre este tema, algunas de las cuales comparto
aqui como ejemplos.

Se menciono que la motivacion del profesional puede beneficiarse de varios factores, tales
como fomentar la capacitacion constante, ofrecer oportunidades de crecimiento, y crear un
entormo de trabajo favorable. La propia eficiencia en el desempeno contribuye a una
retroalimentacion positiva, que a su vez alimenta la motivacion. También se destacé la
importancia de una cultura organizacional que cuantifique y valore el esfuerzo del
profesional, asi como de promover la formacién continua y realizar evaluaciones periédicas
que proporcionen retroalimentacion sobre las habilidades.

En resumen, se propusieron varias herramientas y estrategias que podrian ayudar a
gestionar y fortalecer la motivacion de los profesionales, creando un ambiente que impulse
tanto el crecimiento personal como la eficiencia en el desempeiio.

También se han mencionado las barreras y dificultades que afectan a la gestion de la
motivacion. Una reflexion valiosa que se planteé es que la vocacion de la mayoria de los
facultativos hacia su profesion y su dedicacion a los pacientes, asi como el reconocimiento
que experimentan cuando el paciente mejora, a veces ha sido utilizada de forma que genera
relaciones téxicas con la administracion, que puede llegar a aprovecharse de esta vocacion.

Ademas, se senalaron otras barreras significativas para la gestion de la motivacion, tales
como las condiciones laborales, la inequidad entre comunidades auténomas y la
precariedad laboral.

Todo esto sin abordar otro tema apasionante, como se indica aqui, que es la investigacion y
la docencia. No solo son aspectos fundamentales e imprescindibles en cualquier servicio,
sino que, ademas, sabemos que para muchos de nuestros profesionales representan una
fuente importante de motivacion. Sin embargo, debido a la dificultad y la complejidad que
implica este asunto, probablemente sea un tema que debamos dejar para otra ocasion.

El informe SEPAS (2), al que me referia antes, aborda estos aspectos y menciona que,
ademas de los incentivos econdmicos para la maotivacion, es importante contar con un
ambiente laboral positivo, motivador, que permita flexibilidad y autonomia en la gestion de
equipos. También propone una serie de herramientas que se detallan un poco mas adelante.

A titulo personal, concibo la gestion de la motivacidn como una piramide, en la que la
estabilidad laboral constituye la base fundamental (figura 2). Esto implica trabajar en la
duracion de los contratos y en la frecuencia con la que se convocan oposiciones. El siguiente
nivel seria la remuneracion economica, tanto en sueldos como en complementos, y la
equidad en relacion con otros paises e incluso dentro del mismo territorio nacional.
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Gestion de la motivacion y la eficiencia

OTRAS

ESTRATEGIAS
CLAVE

RECONOCIMIENTO ——>  Carrera Profesional

PROFESIONAL /

2 ) ——> Sueldo, complementos
REMUNERACION ECONOMICA

ESTABILIDAD LABORAL ——> Contratos, OPEs

Figura 2. Piramide de la gestion de la motivacion y eficiencia de los recursos humanos en el
contexto de los servicios asistenciales. Fuente: Caunedo A. (aportacion personal).

En un nivel superior, esta el reconocimiento profesional y su relaciéon con una carrera
profesional, tal como comentamos antes.

Asimismo, pueden aplicarse estrategias mas especificas y de ambito local, como fomentar
una comunicacion abierta y efectiva, reconocer el esfuerzo y los logros de los profesionales,
promover el trabajo en equipo, brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional,
y establecer un liderazgo inspirador y transformador.

Cabe destacar que la gestion de la motivacién tiene un impacto considerable en la eficiencia
del servicio: un equipo profesional motivado es, sin duda, un equipo mas eficiente.

Llegados a este punto, planteamos la segunda y ultima pregunta interactiva: considerando
que, como hemos mencionado, la motivacion es un factor crucial y que probablemente los
jefes de servicio no hemos recibido una formacién especifica en esta area, ¢deberiamos
trabajar este aspecto? ¢ Deberiamos articular o demandar una formacion especifica para los
jefes de seccion y los jefes de servicio en la gestion de la motivacion de los profesionales?

Aqui, observamos un respaldo abrumador para la idea de que los jefes de servicio deberian
recibir formacién especifica en la gestion de la motivacion de sus equipos, comenzando por
Su propia capacitacion en esta area. Con un 96% de votos a favor, queda claro que esta
necesidad es ampliamente reconocida entre los presentes. Solo un 4% no tiene una opinion
formada, y ninglin participante ha votado en contra. Esta respuesta subraya la importancia
de una formacion estructurada en liderazgo motivacional dentro de los equipos de salud.

Para concluir, destacaré dos puntos fundamentales. En primer lugar, la adecuacion
profesional al desempeno es un proceso integral que abarca la incorporacion, el desarrollo
continuo y la gestion de la motivacion de los profesionales en los servicios. Estos tres pilares
son esenciales para garantizar que los servicios puedan ofrecer una atencion de alta calidad
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y, al mismo tiempo, responder de manera efectiva a los cambios y desafios del sistema de
salud.

En eltumo de debate, que sera conjunto para las dos presentaciones finales de esta jornada,
cabe plantearse temas como la retencion del residente excelente y, en general, del
profesional destacado; una ECOE, areas de capacitacion especifica, recertificacion, carrera
profesional, formacion y liderazgo, etc.
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