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SOBRE NOSOTROS...

Unid Consorci Formacio

En 2005 La Unié Catalana d'Hospitals y el Consorci Hospitalari de Catalunya,
dos de las principales patronales sanitarias en Catalufia (que representan a
mas de 80 organizaciones de salud, y a mas de 55.000 trabajadores) crearon
una organizacion conjunta para impulsar y catalizar toda la actividad de for-
macion continua: Unié Consorci Formacié (UCF).

Desde UCF se impulsan anualmente mas de 450 acciones formativas, el 80%
de ellas en formato in company, para dar respuesta a las necesidades espe-
cificas de las diferentes organizaciones. La mitad de sus acciones formativas
se desarrollan en formato online, y son mas de 180.000 los participantes en
los Ultimos afios.

UCF mantiene una relacion estratégica con el Institut Catala de la Salut (sec-
tor publico) y con el Departamento de Salud del Gobierno de la Generalitat
de Catalunya. También, y desde hace tres afios se formalizé un acuerdo es-
tratégico con la Fundacié Universitaria del Bages, campus Manresa de la
Universitat de Vic - Universitat Central de Catalunya, que permite entre otros
el impulso de programas formativos conjuntos.

www.ucf.cat
www.ucformacion.com
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Fundacién Universitaria del Bages
(Campus Manresa Uvic-UCC)

La Fundacidén Universitaria del Bages es una institucion académica superior,
situada en la ciudad de Manresa, en el centro de Catalufia. Formalizé una
alianza estratégica y ahora se configura como el campus Manresa de la Uni-
versidad de Vic-Universidad Central de Catalufia.

Su Centro Internacional de Formacion Continua vehicula toda la actividad
de Masters y Postgrados, asi como muchos programas de corta duracion y
formacién in Company para empresas y organizaciones, asi como también
programas conjuntos con Universidades a nivel internacional.

Dispone de un Centro Internacional de Simulacion y Alto Rendimiento Cli-
nico. Una instalacion unica en Catalufa, en la que de desarrollan actividades
formativas con la metodologia de la simulacién para potenciar el entrena-
miento de equipos multidisciplinares en practicas clinicas innovadoras, efi-
cientes y seguras.

www.umanresa.cat
WwWw.umanresa.cat/es/centro-internacional-formacion-continua
www.umanresa.cat/es/simulacion-clinica
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PRESENTACION Y JUSTIFICACION

A partir del afio 2011 Unié Consorci Formacié inicié un proceso de transfor-
macion con el fin de convertirse en un driver estratégico en la formacién y
el desarrollo profesional de las organizaciones de salud en Catalufia:

- Impulsando una formacion continua desde una perspec-
tiva estratégica, de cambio y transformacion de las orga-
nizaciones.

—  Vinculando el desarrollo competencial y la gestién del co-
nocimiento, con las politicas de gestion del talento.

- Dando respuesta a las necesidades, con propuestas per-
sonalizadas para cada dmbito, para cada funcion, para
cada organizacion y para profesional en particular.

- Innovando en el uso de estrategias didacticas, metodolo-
gicas y tecnologicas que multipliquen los efectos peda-
gogicos de los aprendizajes (experiencias formativas
gamificadas, con uso de la simulacion, de e-learning, mo-
bile learning, en modelos experienciales e immersivos).

—  Apostando por formacién de muy corta duracion, integra-
dos en itinerarios formativos modulares y acreditados.

- Integrando el aprendizaje formal e informal, y evaluando
para mejorar el desempefio y la excelencia profesional.

Este documento presenta las principales orientaciones y lineas desarrolladas,
con la voluntad que puedan ser de ayuda a otras entidades y organizaciones
del sector.

Compartiendo nuestra experiencia esperamos despertar el interés
de otras organizaciones, centros de formacion y universidades vin-
culadas al campo de la salud, que deseen explorar conjuntamente
oportunidades de cooperacién y de colaboracion.

Oscar Dalmau

Gerente Unién Consorcio Formacion

Director del Centro Internacional de Formacion Continua
Fundacioén Universitaria del Bages (Campus Manresa UVic — UCC)



LA PERSPECTIVA COMPETENCIAL COMO BASE

DE NUESTRO MODELO DE DESARROLLO

Durante los Gltimos afios desde UCF hemos acompafiado a numerosas or-
ganizaciones de salud en la implantacion y consolidacion de un sistema
de gestion por competencias. Los objetivos eran:

—  Detectar desajustes entre puesto de trabajo y profesio-
nales.

—  ldentificar y potenciar el talento de la organizacién.

- Describir los comportamientos profesionales necesarios
para conseguir resultados éptimos.

—  Definir los requerimientos que la organizacion establece
en los diferentes puestos de trabajo.

- Evaluar competencias profesionales y establecer planes
de formacion y desarrollo.

- Establecer metodologias para el desarrollo de los equipos
profesionales.

—  Apoyar otros procesos de gestion y direccion: seleccion,
gestion del desempefio, carrera profesional, politicas re-
tributivas, etc.

Podemos concebir la competencia como aquella actuacion profesional ma-
nifestada a través de comportamientos regulares y observables en el tiempo,
que integra los conocimientos, las habilidades y actitudes necesarias para
realizar de forma excelente las responsabilidades, funciones y tareas enco-
mendadas en un entorno corporativo concreto.

Por tanto, las competencias se
han convertido en la base del
modelo de formacion y desa-
rrollo profesional que se ha
impulsado para el sector
salud, y que dan forma a este
modelo en forma de flor'.

Mi organizacién

Mi sector

Competencias

personales

1 La flor estd inspirada en “la Rosa de Bar-
celona”, un tipo de baldosas disefiado por
J. Puig i Cadafalch y que se utilizd para pa-
vimentar numerosas calles del Ensanche
de la ciudad de Barcelona, y se ha conver-
tido en un simbolo de la misma. Metaféri-
camente utilizamos esta imagen para
identificarla como el suelo sobre el que Mi funcién
construir el desarrollo profesional.

Mi area, unidad o servicio
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2 Plan de salud 2016-2020 de la Gene-
ralitat de Catalunya. http://salutweb.gen-
cat.cat/web/.content/home/el_departam

ent/Pla_salut/pla_salut_2016_2020/Do-
cuments/Pla_salut_Catalunya_2016_202

0.pdf.

Hemos identificado diferentes tipos de competencias:

—  Competencias basicas: aquellas que son las “minimas” e
inherentes a todas las funciones de la organizacién. Por
ejemplo, la comunicacion interpersonal.

- Competencias personales: competencias inherentes de
cada persona, aunque su desarrollo impacte hacia otros.
Por ejemplo, la competencia autocontrol y gestion de las
emociones.

—  Competencias especificas: las competencias (técnicas y
no técnicas) vinculadas al propio puesto de trabajo, y que
son distintas para cada funcion (médico, enfermera, téc-
nico de laboratorio, administrativo, etc).

—  Competencias genéricas: las que son transversales en el
conjunto de una organizacion o de un area o ambito con-
creto. Por ejemplo, la competencia seguridad de los pa-
cientes en el dmbito quirdrgico, de forma especifica para
todos los profesionales que trabajan en ese entorno con-
creto, para enfatizar sobre las practicas seguras alli.

—  Competencias transformadoras: las competencias o me-
tacompetencias como la innovacion, la gestion del cono-
cimiento, la investigacion y la docencia; también las
vinculadas al intraemprendimiento, la generacién de pa-
tentes o de start-ups desde dentro de las propias organi-
zaciones de salud, etc.

El Plan de Salud 2016-2020? es el documento que desde el Gobierno de Ca-
talufa se ha trazado para definir las grandes lineas estratégicas del sector
en nuestro pais. Asi en la linea 2 se sefiala que:

“Los profesionales del sector deben adquiri, mantener y mejorar las com-
petencias necesarias para realizar las actuaciones definidas en las lineas del
propio Plan de salud.

Estas competencias deben ser coherentes con los estandares de calidad que
el mismo Plan de salud les exigira, por lo que hay que pensar qué estrategias
se deben implementar para promover la mejora constante de la calidad a
través del crecimiento competencial de los profesionales.”



ANALISIS ESTRATEGICO DE NECESIDADES FORMATIVAS

EN EL SECTOR

Entendemos el plan estratégico de formacion como una palanca para al-
canzar los objetivos y favorecer el desarrollo de las lineas estratégicas glo-
B bales en términos de sector, y particulares para cada organizacion de salud
en particular.
Para elaborar el plan estratégico de formacion se realiza un analisis inte-
gral a partir de diferentes perspectivas i fuentes de informacion:

—  Vision sectorial. Documentos, informes, publicaciones, do-
sieres, elaborados por think tanks, grupos de expertos y
asesores del sector, y que sirven para ilustrar pronésticos,
trazar lineas, tendencias, anticipar las necesidades futuras
o hacer planteamientos de cdmo abordar los retos que
tendra por delante el propio sector.

—  Planificacion sectorial. Informacién vinculada al plan es-
tratégico 2016-2020 (con anterioridad el Plan de salud
2011-2015) y sus distintos planes directores asociados,
agrupados en 4 ejes:

- Eje 1. El compromiso y la participacion de las personas.
- Eje 2. La atencién de calidad.

- Eje 3. El buen gobierno.

- Eje 4. Salud en todas las politicas.

—  Estrategia sectorial. Las politicas y estrategias en salud
derivadas de las lineas interdepartamentales e intersec-
toriales (basadas en la Declaracion de Helsinki de la OMS
sobre la incorporacion de la salud en todas las politicas).

—  Tactico y operativo. Los objetivos organizativos, clinicos
y de salud establecidos en los contratos y convenios de
gestion de servicios sanitarios con las organizaciones pro-
veedoras (hospitales, centros sociosanitarios...) y con
cargo al Servicio Catalan de la Salud (CatSalut).

- Resultados y evaluacion de los mismos. La evolucién de
los resultados de los distintos indicadores clave existentes
en el sector recogidos en diferentes instrumentos y cua-
dros de mando.
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—  Corporativo y organizacional. Los planes estratégicos es-
pecificos de cada hospital y de cada organizacion de
salud proveedoras del sistema. Sus planes permiten iden-
tificar los ambitos especificos de trabajo en cada territo-
rio, y personalizar el plan de formacién para orientarlo a
la consecucidn de sus objetivos especificos.

Informacion
como base de la identificacion

de necesidades formativas sectoriales

Informacion de “futuro”.
Tendencias globales, vision a

largo plazo y a nivel global.
Plan estratégico del sector. el e

Vision a medio plazo integral

Clilzaantes Las politicas y estrategias en salud

derivadas las lineas

interdepartamentales e intersectoriales.
Los encargos a las

empresas proveedoras del
sector.

Informacion derivada de los planes
estratégicos y operativos de las
diferentes organizaciones proveedoras.

PROCESO Identificacion

Categorizacion
I/C/P Priorizacién de necesidades

Para cada funcion profesional
(vertical), de acuerdo a sus
especificidades.

Para cada ambito o nivel
asistencial asi como con iniciativas

integrales y integradoras. Para cada organizacion de
salud, de manera relacionada

con su plan estratégico.

Para el conjunto de organiza-
ciones de salud, de acuerdo al
plan estratégico global.

Para la sociedad en general,
para reforzar la educacion en
salud hacia la ciudadania.

Plan estratégico de formacién j
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También conviene tener presente otra informacion, documentos de trabajo
de los propios grupos, colectivos profesionales (médicos, enfermeras, técni-
cos, ...), ambitos asistenciales (atencién primaria, agudos, salud mental...),
etc., asi como los informes globales del resultado del propio plan estratégico
de formacion del periodo anterior.

El proceso de analisis de necesidades consta 3 tareas clave:

- Identificar necesidades. A partir de toda la informacion,
se llega a construir una identificacién colectiva, grupal,
sentida por todos, en la que todo el mundo se siente re-
conocido, y la visualizan como la respuesta formativa glo-
bal al conjunto de las necesidades manifestadas.

—  Categorizar las necesidades. Agrupacion de las mismas
en categorias de necesidades, una clasificacion en cate-
gorias significativas que nos permitan de forma mas facil
visualizar el conjunto de las lineas de trabajo en forma-
cion y desarrollo en el sector.

- Priorizar las necesidades. Decidir en qué orden hay que
abordar las distintas categorias de problemas y de nece-
sidades detectadas, de acuerdo con los retos sectoriales
y organizativos.

En definitiva, un proceso de diagndstico y configuracion de un plan
de formacion orientado a la accién, que debe promover los cambios
necesarios para favorecer la consecucion de los objetivos de salud.



EL PLAN ESTRATEGICO DE FORMACION CONTINUA

A partir de todo el proceso colaborativo anterior, se estructura un plan estra-
tégico de formacion y desarrollo del conjunto del sector que se caracteriza por:

- Estar centrado en los profesionales.
—  Ser abierto, flexible, colaborativo y personalizado.

—  Preparar y anticipar a los profesionales respecto a los
retos y las necesidades futuras.

—  Darrespuesta a las necesidades de efectividad y eficiencia.
- Asegurar una formacién de calidad y de excelencia.

—  Aprovechar el uso de las tecnologias y enfoques metodo-
l6gicos innovadores.

— Integrar el aprendizaje formal e informal.

Y como hemos sefialado, debe ser un modelo orientado al desarrollo de com-
petencias profesionales, de forma integral e integrada, para promover la compe-
tencia de los profesionales como el activo mas valioso del sistema de salud.

Vinculado al concepto de competencia, y estrechamente relacionado con las
conductas y comportamientos, podriamos decir que las personas hacen lo
que saben hacer, lo que pueden hacer y lo que quieren hacer. Lo podriamos
expresar con la siguiente férmula:

HACER = QUERER x SABER x PODER

3.1. Las actitudes. La tabla periddica del talento: QUERER
En este ambito incorporamos todos aquellos atributos que deben formar
parte del ADN de todos los profesionales del sector, y que deberian caracte-
rizar su accion hacia los pacientes y familias, hacia otros profesionales y
hacia la sociedad en general.

Por este motivo hemos desarrollado una tabla (inspirada en la tabla periddica
de la quimica que todos conocemos) y que acaba configurando un gran tablero
(de hecho, también hemos disefiado un juego de mesa) para incidir en el desa-
rrollo de valores y actitudes en los profesionales y en los equipos del sector.

Cada una de las casillas o agrupaciones de casillas son desarrolladas desde
UCF a través de estrategias metodoldgicas y formativas experienciales, como
la gamificacién, las simulaciones, los videos motivacionales, la participacion
de actores, etc.
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LA QUIM

UNION

CONSORCIO
FORMACION

TABLA PERI
ICA DEL TALENTO EN EI

-—

Aprendizaje
continuo

Calidad
y excelencia
profesional

‘PROC

Gestion
por procesos

Innovacion

"CREA

Creatividad
e imaginacion

" EKIP

Capacidad
de trabajo
en equipo

Colaboracion

"COM

Habilidades,
LEEENTES
y técnicas de
comunicacion

" DIA

Dialogo
VAELIGEGES
relacionales

NP P<—=0mMUT®VWAIMT

ETK
Etica
y bioética

"PROF

Profesionalidad

"OCLI

Orientacion
al cliente

" ACP

Atencion
centrada
en la persona

© Unié Consorci Formacié

i i i i i i GRUPOS —
3 i 4 i 5 i 6 i 7 i 8 i 9 ; 10
Valores, actitudes, capacidades, conductas, comportamientos, vinculados al saber ser,
y que caracterizan la excelencia de los profesionales en los entornos sanitario, sociosanitario \
[ PERSONAL | | ORGANIZATVO | |[F| PROFESIONAL | | RELACIONAL | | [ SECTORIAL E

" TOL

Tolerancia

Transparencia

" SEG

Seguridad
y firmeza

"HOS

Hospitalidad

18
SECT
Quién es quién,
qué es qué,
en el sector

" PRL

Seguridad
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de riesgos

“FLEX

Flexibilidad
y adaptabilidad

" RSP

Respeto,
consideracion

y sensibilidad

" HU

Humildad

“HUM

Trato
humano

“PLAS

Plan de Salud
2016-2020

Planes de
autoproteccion
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“CNV

Adaptacion
al cambio

‘PROX

Proximidad

" EFI

Eficacia
y eficiencia
personal

Sociedad:
cronicidad,

dependencia...

Proteccion
de datos

" DIN

Dinamismo

Tener
autonomia

Resiliencia

"RGR

Rigor y criterio
profesional

" SP

Cultura de
seguridad
de pacientes

" AMB

Medio ambiente
y gestion
de residuos

"ORG

Organizacion
personal

y profesional

Optimismo
y positividad

“ENG

Perspicacia
e ingenio

“HON

Honestidad
y sinceridad

‘EMPO

Empoderar
alos pacientes

(el

Igualdad
de género

COORD

Coordinacion
con otros
profesionales

CNTR

Autocontrol

“RTAT

Orientacion
aresultados

47
INI
Iniciativa
y proactividad

" DID

Carta de
derechos
y deberes

Primeros
auxilios

" PLA
Planificacion
del trabajo
y seguimiento

"EMO

Gestion de
las emociones

" LID

Autoliderazgo

" CRI

Criterio
profesional

"ROL

Rol
profesional

"RCP

Reanimacion
cardiopulmonar



UCF es una iniciativa conjunta de:
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3.2. Los conocimientos (SABER) y las habilidades (SABER
HACER)

Hace referencia a los conocimientos, las habilidades, las técnicas, las destre-
zas personales necesarias para llevar a cabo de manera sobresaliente el des-
empefio profesional.

De forma estrechamente relacionada con el Plan de Salud se han identificado
un conjunto de lineas estratégicas y transversales de formacion para el con-
junto del sector. Estas lineas se han representado graficamente a partir de
la personalizacion del mapa del metro de la ciudad de Barcelona en el que:

—  (Cadalinea de este metro representa una linea de trabajo
de formacion y desarrollo profesional vinculado a los ob-
jetivos estratégicos del sector.

—  Cada estacion del metro es en si misma un ejemplo de
objetivos de aprendizaje o de acciones formativas espe-
cificas.

—  Las estaciones que conectan varias lineas son aquellos
ambitos competenciales que potencian la conexion de co-
nocimientos y experiencias entre lineas.

—  Las lineas nos permiten visualizar que los profesionales
pueden “moverse”por el sistema para ir a buscar aquellos
conocimientos o aprendizajes que en cada momento pue-
dan necesitar.



Las principales lineas establecidas en el plan estratégico de formacion 2018-
2020 son:

L1. Calidad, excelenciay seguridad

La calidad en la prestacion de los servicios sanitarios es un elemento funda-
mental e imprescindible. Como dice el Plan de Salud, “la calidad y la segu-
ridad de la atencién son elementos que hay que maximizar y garantizar al
ciudadano”. El reto es promover la excelencia, la calidad y la seguridad de
la salud en Catalufia como referente de confianza para el ciudadano.

L2.  Gestion y liderazgo profesional

La linea 2 establecida en el Plan de Salud 2016-2020 se refiere a lo siguiente:
“los nuevos modelos de salud y de profesionalismo, profundamente interre-
lacionados, sitan al profesional como motor de cambio dentro de las insti-
tuciones y hacen imprescindible la emergencia de figuras de liderazgo a
diferentes niveles para que los procesos de progreso se consoliden”.

L3. Las personas y el trabajo colaborativo

Las personas son el eje del sistema de salud y social. A partir de él y desde
esta linea se pretende reforzar las capacidades y las competencias tanto per-
sonales como de los equipos profesionales, en especial por la necesidad de
una mayor interaccion y coordinacion entre ellos a lo largo de una atencidn
continua.

L4.  Atencion integrada centrada en la persona

Existe un amplio consenso internacional en el hecho de que la atencion in-
tegral, integrada y centrada en la persona es el mejor enfoque en el contexto
actual. En este contexto las personas asumen un rol empoderado, con un
enfoque asistencial compartido y colaborativo.

L5. Innovacién y salud digital

La confluencia de tecnologias nuevas (cloud, movilidad, sensores, analitica
web, redes sociales, genémica...) esta generando la oportunidad de trans-
formar digitalmente el sector. La salud digital puede definirse como la mejora
y la transformacion del sistema de salud y la organizacién sanitaria mediante
la introduccién intensiva de nuevas tecnologias.
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Para cada linea de formacion
se disefian programas forma-
tivos en diferentes niveles de
profundizacion, y dirigidos a
diferentes colectivos:

Mayor niimero

Participantes

potenciales
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L6. Farmacia y medicamento

Algunos de los objetivos son: fomentar el uso racional, seguro, eficaz y efi-
ciente de los medicamentos; promover la gestion eficiente de la prestacion
farmacéutica; facilitar el acceso a la innovacién farmacoldgica; tener una vi-
sion transversal mas alla del gasto farmacéutico; integrar toda la cadena del
medicamento desde una visién asistencial y de salud; realizar una prescrip-
cion y una dispensacion seguras.

L7.  Investigacion y conocimiento

La investigacion es fundamental para mejorar la practica asistencial, acelerar
su innovacion y favorecer su incorporacion. Esta linea de formacion debe po-
tenciar y garantizar la generacion de nuevo conocimiento. Ademas, esta es-
trechamente vinculada a los diferentes planes estratégicos especificos en el
sector.

L8. Formacion normativa, derivada de la acreditacion de centros

Es una linea que da respuesta a las necesidades de formacion derivadas de
las normativas y marcos legales que regulan el sector, y que inciden directa-
mente en los procesos de acreditacion de calidad de las organizaciones por
parte del Departamento de Salud
de la Generalidad de Catalunya.
9.  Cronicidad, fragilidad, com-
plejidad

Directamente relacionada con las li-
neas 1 (Personas y su salud), 6
(Atencion integrada y cronicidad) y
12 (Politicas interdepartamentales
por su vinculacién con la salud y so-
' cial) del Plan de Salud 2016 2020.
: Es una linea clave, transversal, que
debe desarrollar el modelo de aten-
conocimiento S .

cion integral e integrada capaz de
responder al reto que representan
la cronicidad, la cronicidad avan-
zada, los pacientes cronicos com-

plejos y la dependencia.




3.3. Las nuevas capacidades: el nuevo PODER HACER

En la férmula, cuando hacemos referencia a “poder” hablamos de las he-
rramientas, instrumentos, recursos y capacidades para poder hacer las cosas.

Hemos proyectado una imagen que permite integrar toda la formacion que
esta relacionada con las nuevas maneras de hacer, y que se inspira dos en-
tornos fisicos de la ciudad de Barcelona:

—  Porun lado, el barrio del Ensanche? de Barcelona. Ensan-
che porque estamos en un momento en el que se estan
ensanchando las competencias profesionales.

Este ensanchamiento (de competencias, de miradas, de
trabajo. ..) también deriva de la mayor coordinacion entre
niveles asistenciales, entre dispositivos y proveedores del
sistema, un mayor trabajo en equipos multidisciplinarios,
etc.

—  Porotro lado, el distrito 22@*, el barrio de la innovacién
en la ciudad. La innovacion también impacta y transforma
el conjunto del sector salud: la sanidad personalizada, la
genomica, los sensores, wearables, telemedicina, telea-
sistencia, seguimiento remoto de pacientes, etc.

Pero no solo es motivado por el impacto de las tecnolo-
gias, sino también por el impulso de practicas clinicas de
mayor valor: tendencias como right care, gestion clinica
avanzada, mejora de la efectividad clinica, empodera-
miento y participacion de los pacientes, promocién de es-
3 El Plan Cerda fue un plan de reforma y tilos de vida saludables, fomento de la autonomia de las

he de la ciudad de Barcelona d " . .
1860, Proponia una estructurs en cuadr. personas, habitos de autocuidado, planes de decisiones

cula, abierta e igualitaria. Fue creado por anticipadas, atencion integral e integrada, etc.
el ingeniero lldefonso Cerda. La novedad

en la aplicacion del plano hipodamico

consistia en el hecho de que las manza-

nas tenian chaflanes de 45° para permitir

una mejor visibilidad.

4 El Distrito 22@, conocido como 22@ o
Distrito de la innovacion, es un area de
Barcelona de cerca de 200 hectareas con
el objetivo de transformar el antiguo
suelo industrial del barrio de Poblenou
para convertirlo en un area de concentra-
cion estratégica de actividades intensivas
en conocimiento.
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En definitiva, las tres imagenes (tabla periddica, lineas del metro y
Ensanche de Barcelona), vinculadas a los elementos que integran las
competencias (valores, conocimientos, habilidades y técnicas), per-
miten visualizar de forma integral el plan de formacién impulsado
para el sector, para dar respuesta formativa a sus retos estratégicos.

Es un modelo abierto, flexible, en el que cada organizacién del sector, cada
area, unidad o dmbito asistencial, incluso cada profesional, acaba trazando
su itinerario para los objetivos de excelencia pretendidos.

Y mas alla que todo este disefio se ha co-creado conjuntamente con profe-
sionales y organizaciones del sector, y que esté sujeto permanentemente a
cambios y revisiones en funcién de evoluciones y necesidades, el modelo ha
permitido:

Alinear la estrategia formativa con la necesidad de de-
sarrollo corporativo y sectorial.

—  Optimizar el uso de la formacién como herramienta para
favorecer e impulsar los procesos de gestion del cambio
y las transformaciones necesarios.

—  Construir cimientos para el desarrollo de proyectos e ini-
ciativas que se integren en los planes de accion de cada
organizacion.

—  Promover el desarrollo integral de los profesionales, au-
mentando su compromiso e involucrandolo en su forma-
cion continua.

—  Acompanar el desarrollo de los directivos y responsables,
como una linea estratégica para facilitar los procesos de
cambio.



- Gestionar el conocimiento: como herramienta para iden-
tificar y motivar el talento, fidelizarlo y extender su cono-
cimiento al resto de los profesionales.

- Extender la formacién mas alla del propio sector, inte-
grando a otras entidades, personas, usuarios, etc. para
ampliar y potenciar el conocimiento en el conjunto de la
cadena de valor.

—  Favorecer el desarrollo y la consecucion de los objetivos
de salud establecidos.

—  Optimizar el uso de los recursos destinados al disefio y el
desarrollo de programas formativos.

Una propuesta global, integral e integrada que contribuye al reto estraté-
gico de transformacion, de excelencia y de eficiencia del sector, y que pro-
mueve la generacion de mas valor mediante la formacion, la gestién del
conocimiento y el impulso del aprendizaje dirigido al conjunto de grupos
de interés.



LA ESTRATEGIA DE LOS ITINERARIOS FORMATIVOS

Y DE APRENDIZAJE

El skyline de una ciudad marca su perfil y su panorama urbano. Cada ciudad
tiene su skyline propio, diferenciador, que lo define, lo caracteriza y lo proyecta.

La imagen metaférica del skyline en el plan de formacién permite transmitir
la idea de los itinerarios formativos como el mecanismo para perfilar la tra-

yectoria que cada profesional, trazando y acompa-
SKYLINE: TRAZANDO EL PERFIL HACIA LA EXCELENCIA fiandolo en su carrera profesional_

Desde UCF entendemos los itinerarios de formacion
y aprendizaje como:

Una secuencia estructurada  Responde a una planificacion a medio-largo plazo, estructurada en las distintas etapas profesionales
desde el acceso a una funcion profesional hasta la consolidacion en la misma. Es extensa en el
tiempo y no intensa o de temporada, y es un proceso dinamico y no un programa “empaquetado”.

De momentos de Poniendo mas énfasis en aprendizaje y conocimiento (outputs, resultados) que no en formacién
formacion, conocimiento (inputs, proceso). Incorpora una mix metodolégico (talleres, gamificacion, mobile learning, mentoring,
y aprendizaje formacion en linea...) para potenciar los efectos de la formacion, consolidar y combinar aprendizaje

“formal” e informal.

Centrado en cada Personalizado para cada funcién profesional, individualizado para cada profesional en particular,
profesional con criterios que reconozcan y convaliden la experiencia y los conocimientos previos ya consolidados.
Para el desarrollo de Los itinerarios deben perseguir intencionadamente la integracion de las competencias técnicas y no

competencias profesionales técnicas (al igual que los valores). Debe conectar de forma integrada evaluacion - formacion -
desarrollo competencial.

Con el objetivo de una Deben dar respuesta a los gaps competenciales existentes (vision a corto plazo), pero también
formacion practica, anticiparse a las necesidades e intereses futuros (derivados de cambios a medio-largo plazo). Deben
orientada y util estar alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion como palanca util para la

consecucion de los retos y lineas de trabajo corporativas.

Que tiene en cuenta Involucrando a referentes, expertos y formadores internos (para aprender de la experiencia),

y potencia el talento comprometiendo en el propio desarrollo a responsables y directivos para que acompafien desde el

interno de la organizacion puesto de trabajo, y con formadores y expertos externos que aporten nuevas herramientas y nuevas
miradas.

Que extiende Favoreciendo el desarrollo de una inteligencia colectiva, potenciando la identificacion, explicitacion

el conocimiento y difusion de las mejores practicas y del conocimiento critico.

Para asegurar y multiplicar  Deben provocar transferencia de aprendizajes al puesto de trabajo. Deben impactar y a su vez, deben
cambios y mejoras ser evaluadas para continuar mejorando en su desarrollo.
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Los itinerarios acompafian a los profesionales en sus distintas etapas:

- Formacion inicial: de acceso al puesto de trabajo o0 a la
funcion profesional. Es una formacién inmersiva, que re-
quiere del acompanamiento del directivo o responsable
de forma mas intensa al principio, y que debe permitir re-
ducir el tiempo y optimizar la adaptacion del nuevo pro-
fesional.

- Formacion de desarrollo y perfeccionamiento: es una
etapa en la que el profesional se asienta en su funcion
profesional, y la formacién combinada con la experiencia
deben potenciar el dominio de las competencias corres-
pondientes.

—  Formacion de consolidacion y de especializacion: es un
nivel formativo avanzado que puede tener distintos reco-
rridos de acuerdo con el plan de carrera de cada profe-
sional:

- Nivel experto: acciones
encaminadas a que el
profesional sobresalga

A LO LARGO DE LA CARRERA PROFESIONAL en aquella funcion.

... © (3] - Nivel especialista: accio-
Formacién inicial Formacion de desarrollo Formacién de consolidacion .
o de acceso a la funcion en la funcion profesional Acciones de especializacion, nes encamlnadas d faVO'
Formacién inicial, Todas las acciones y los recursos de consolidacion
de acogida a la organizacion formativos que inciden !

f : _ e
y/o a la funcion profesional directamente en el desarrollo de actualizacion y de

recer que un profesional
potencie uno o varios

Ny
i
N
RO 3 ambitos especificos de su
Y

perfeccionamiento

profesional en el puesto de trabajo del profesional en la funcién e

puesto de trabajo.

-
.

.
.

.

Jessssssoscd eoe o’ o* . .
L e ‘ ‘-.,A '-.. - Nivel referente: acciones
feee.. Ve leccA B, B € T 0 que buscan convertir a
S TR e BT e e un profesional en refe-
“-.-..o.... A "0.._.". ..' ‘. A..' = .. .'.‘ p .
- . rente de otros profesio-
. ... D nales, para un ambito
for N
(4 JE—— e concreto o para la fun-
Rccionen paa etorar cion en general (por
las habilidades pedagogi- .
cas, qidéc[tjicasyrr:etodolé- eJemplo, cuando una per_
gicas de expertos y .
referenes intern, par sona se convierte en
docentes, futores, mentores mentora de nuevas incor-
poraciones).
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Los itinerarios incorporan de forma integral e integradora todos aquellos co-
nocimientos, habilidades, técnicas y herramientas que puedan precisarse en
cada momento a lo largo de la trayectoria profesional en el puesto de tra-
bajo.

Asimismo, los itinerarios utilitzan distintas metodologias, modalidades y es-
trategias pedagdgicas (formacion presencial, on line, autoformacion, forma-
cion en el puesto de trabajo, procesos de mentoring interno, rotacion de
puestos, webinars, simuladores, videos, webcasts, podcasts, comunidades de
practica, casos multimedia...), que permitan multiplicar los efectos didacti-
cos del proceso formativo, potenciar la transferencia de los aprendizajes en
el puesto de trabajo y consolidar las competencias pretendidas.



EL DISENO Y LA PLANIFICACION DE LOS ITINERARIOS

Mas alla de la informacion previa que podamos tener en relacion a la fun-
cion profesional (tareas, funciones, dependencias e interdependencias, dic-
cionario de competencias, plan estratégico y funcional, etc), del contraste
en términos de mercado (a través de un cierto benchmark sobre cémo otras
organizaciones desarrollan esos itinerarios) o de las reuniones con respon-
sables o directivos vinculados, siempre sugerimos involucrar a los propios
profesionales en el disefio de su itinerario formativo, para comprometerlos
mas en su desarrollo.

Modelo Inspiring Learning Paths de UCF.

Q) 2.Zoom (©) 1. Panoramica
Hoy, ahora Ano 1 Afio 2 Ano n Competencias Visioning

N
Fortalezas, potenciales, @ @ @ iQué haran de diferente?
oportunidades, etc: ¢Qué haran de nuevo? ?/
Competencias {Qué no haran? =
estratégicas iComo lo haran?
;Qué deben saber
hacer?

Competencias
técnicas

;Qué
necesitaran

Areas de mejora y saber?

debilidades, etc:

:Como seran?
:Qué valores incorporaran?

Competencias
no técnicas
;Como habréan
de actuary
mostrarse?

*** s9jeuoisajold ‘ugioeziuedio 10}93s ‘oulojul

Entorno, sector, organizacion, profesionales ...

\. J
N A . AL 1oz
[%Misian, visién, valores: (O 5. Efectos y filtros O) 6. Medicion y contraste
Recursos que podriamos aprovechar para potenciar, iCudles son los indicadores globales que permitiran medir
multiplicar... globalmente el logro de los objetivos y los resultados esperados?
\. J
\. J

Para la realizacion de encuentros con estos grupos de profesionales, utiliza-
mos una metodologia propia desarrollada: inspiring learning paths.

Consiste en un proceso metodoldgico colaborativo, que es conducido por un
facilitador (responsable de formacion o directivo de la organizacién) y que
incorpora las siguientes fases:
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Panoramica. Abrir la mirada no en el hoy sino en el medio plazo,
en el mafana. Como si se tratara de un visioning (una antici-
pacion a la realidad futura), se trata de reflexionar en términos
de tendencias, de cambios, de evolucion, tanto de la organiza-
cion, de la sociedad, como de aquella funcion profesional en
particular que estamos analizando, para anticiparnos, e identi-
ficar qué hara diferente, como trabajara en un futuro, qué cosas
nuevas haran o qué dejaran de hacer, etc.

Zoom. Ampliar la mirada para identificar los motores compe-
tenciales (conocimientos, habilidades y actitudes) que deben
caracterizar en un futuro a los profesionales de aquella funcion,
para dar respuesta a los retos identificados en el punto 1.

Foco. Después de esta mirada al futuro hecha con los pasos 1y
2, fijamos la mirada respecto a dénde estamos hoy. Analizar las
fortalezas y debilidades (tipo DAFO) de los profesionales que
desarrollan esa funcion profesional, separando aquellas consi-
deraciones claramente formativas de aquellas que puedan ser
estructurales, organizativas, etc. que no sean objeto posterior
del trabajo de disefio del itinerario, aunque si puedan ser objeto
de otro tipo de andlisis en profundidad.

Travelling. Haciendo el ejercicio visual de viajar desde el punto
donde estamos hoy (Foco) y teniendo presente qué competen-
cias necesitaremos en un futuro (Zoom), tratar de identificar y
sefalar los ambitos, actividades o acciones de formacion y de-
sarrollo que necesitaremos desplegar a lo largo del tiempo para
acompafiar a los profesionales.

Efectos y filtros. Mas alla de las propias acciones formativas,
podemos identificar recursos y herramientas que puedan ser
motor del propio desarrollo competencial pretendido. Por ejem-
plo, la realizacion de un proyecto en grupo de innovacion, un
plan de mejora individual, la involucracion de otros agentes y
expertos de la organizacion, etc.

Medicion y contraste. Es importante tratar de identificar indi-
cadores (organizativos, funcionales, transversales o especifi-
€os...) que de alguna manera permitan evaluar el grado de
desarrollo que estamos consiguiendo con el itinerario, de ma-
nera relacionada con los objetivos estratégicos y globales de la
organizacion.



LOS ROADMAPS DEL DISENO INSTRUCCIONAL CREATIVO

E INNOVADOR

Una vez definidos los itinerarios formativos, es importante que el disefio de
las acciones de aprendizaje y desarrollo estén orientadas a dar respuesta a

“ los participantes.

las necesidades identificadas, pero también a potenciar el engagement de

Desde UCF hemos disefiado diferentes modelos para secuenciar los trabajos
de acompanamiento pedagdgico, académico, metodoldgico, y asegurar que
las acciones formativas impacten como pretendemos.

Asi por ejemplo en el ambito de la formacién online o semipresencial, el mo-
delo de disefio formativo incorpora las siguientes fases:

1. Diagnéstico apreciativo y consultivo

Destinatarios
Comprender las Resultados
especificidades y las Identificar y concretar los
necesidades de los resultado que se espera
profesionales que son el obtener después de la
foco de la accion. accion formativa.

Objetivos
Fijar los objetivos de
aprendizaje asf
como los mensajes
clave que se quieren
desarrollar.

Necesidad
Comprender qué ha =
motivado el desarrollo: D I Se
cual es el problema, reto,
oportunidad que la genera.

Evaluacion
Medir el nivel de
aprendizajes conseguido y
consolidado tras la accién
de entrenamiento.

Entorno real . Comunicacion
L . Imparticion .
Aplicacion activa S previa para atraer
o Realizacién de la
del aprendizaje en el S . y comprometer a los
experiencia formativa o
entorno real, durante y . participantes respecto
. I en formato presencial, ;
después de la accién al reto y posterior para

. online o blended. .
formativa. enfatizar claves.

4. Implementacion, evaluacion y resultados

Aprendizaje trans

2. Disefio propositivo y engagement

Docentes
Planificacién
de la secuencia de trabajo
del equipo de imparticion y
de apoyo a la accion
formativa.

Tecnologia
Preparacion de los
entornos y recursos

digitales
y audiovisuales
que se utilitzaran durante
la accion.

Contenidos
Desarrollo de los
materiales, casos,
dinamicas,
y estructuracion
de los mensajes fuerza.

3. Desarrollo de soluciones transmedia



En el dmbito de la formacién y entrenamiento de equipos profesionales mediante simulacion:
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profesionales y la seguridad
de pacientes.
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DEL ENTORNO FORMATIVO AL APRENDIZAJE TRANSFORMADOR
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Ambos modelos pretenden incidir en diferentes elementos que son clave a nivel
pedagdgico e instruccional:

—  Comprender muy bien el problema o la necesidad. En Disney
“todo empieza con una historia”. Todo el proceso creativo, ins-
truccional y formativo parte de una historia, una razon de ser,
que puede tener que ver con una necesidad, un problema, una
oportunidad, un area de mejora, etc

- Ponernos en la piel de los destinatarios y participantes. Debe-
mos poner el foco en esas personas: conocer mas a fondo las
especificidades de su funcidn, su realidad, sus intereacciones, y
comprender qué se espera de ellos.

—  Concretar los resultados esperados con la accién formativa.
¢Cuales son los hitos de aprendizaje? ;Qué esperamos que
sepan hacer o dejen de hacer después de la accién formativa?

—  Llevar a cabo un disefio propositivo. Realizar un enfoque didac-
tico y metodoldgico que tenga en cuenta todas las actividades
y acciones que a través de la formacion realizaremos para con-
seguir los objetivos de aprendizaje pretendidos, haciéndolo ade-
mas de una manera amena y divertida que comprometa a los
participantes en su desarrollo.

—  Preparar los materiales didactico-formativos. Ya sean casos, si-
mulaciones, escenarios, dinamicas, etc. Todos los recursos que
sean necesarios para potenciar un aprendizaje experiencial, ba-
sado en el aprender haciendo. Desde esta perspectiva la tecno-
logia solo es un canal o una herramienta a disposicion de la
metodologia

- Comunicar con impacto. La comunicacion previa (para inspirar,
desafiar, anticipar, etc) igual que la comunicacion posterior (para
recordar, evaluar, acompanar, etc) resultan claves.

- Impartir la formacion a través de expertos con habilidades co-
municativas y pedagdgicas, capaces de dar feedback, dinamizar
grupos, proponer actividades participativas, etc.

—  Acompanar la transferencia. No podemos quedarnos solo en el
entorno “aula” y debemos incorporar en el disefio estrategias
que promuevan el acompafamiento de los aprendizajes al
puesto de trabajo (a través de docentes, coachs, el propio ma-
nager, entre los propios profesionales peer-coaching, etc, y me-
diante planes de accion, planes de mejora, etc).



LA FORMACION DE LOS DIRECTIVOS

INTERPRETACION ENTORNO

GESTION DE LA ADVERSIDAD

5 Inspirado en el nombre de Antoni
Gaudi, arquitecto modernista catalan de
referencia mundial. El esquema de com-
petencias directivas se insipira en el di-
sefio interior del templo de la Sagrada
Familia de Gaudi.
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TRANSFORMACION DIGITAL

GESTION DEL CAMBIO

La formacion y el desarrollo directivo es clave dentro de las organizaciones de
salud, tanto respecto a su profesionalidad y su excelencia como directivos, como
en relacion a su liderazgo y su gestion hacia los equipos y la organizacién.

En UCF se ha disefiado un modelo con una mirada integral e integradora de
todas las competencias, habilidades y capacidades directivas, para visualizar
los pilares del liderazgo y el desarrollo directivo, desde los valores. El modelo
se ha denominado GAUDP (Gestion, Autoconocimiento, Desarrollo, Directivo):

IMPACTO E INFLUENCIA

GESTION DE CONFLICTOS

o

N

3
5 s S
S NEGOCIACION S
o . =
o L, =)
u COMUNICACION =
= Y PERSUASION o

TRABAJO EN EQUIPO

EQUIPOS INNOVADORES

DINAMIZACION EQUIPOS EN RED

Competencias
RELACION

Competencias
TRANS-
FORMACION

Competencias
DIRECCION

Competencias

GESTION
DESARROLLO COLORABORADORES

GESTION DE PROYECTOS

GESTION DEL COMPROMISO
GESTION DE LA CALIDAD



El punto de partida del modelo es la voluntad de incidir en el propio autoli-
derazgo: recursos para el desarrollo personal, la reflexion, la conciencia de
uno mismo y la forma de integrar el aprendizaje y crecer, la gestién emocio-
nal, asi como el desarrollo de capacidades y valores como la iniciativa,
proactividad, ética, transparencia, compromiso, responsabilidad, etc.

A partir consolidar el propio Autoliderazgo y Autodesarrollo, se incide en
cuatro grandes bloques competenciales a partir de las propias competencias
personales:

- Competencias de direccion. Que nos ayuden a compren-
der los nuevos escenarios, impulsar el cambio y favorecer
nuevos liderazgos inspiradores y transformadores, en una
sociedad cada vez mas digital, cada vez mas liquida, con
cambios de paradigma y la necesidad de la accion direc-
tiva como motor de cambio.

—  Competencias de transformacion. Abrir la mirada y des-
bloquear la innovacion. Explorar los procesos y las nuevas
herramientas que nos permitan disefar nuevas propues-
tas de solucién de problemas, con mayor aportacion de
valor para los pacientes. Entender y potenciar la innova-
cion para incrementar el valor de la organizacion y el im-
pulso de nuevas ideas.

—  Competencias de gestion. Conseguir los cambios con her-
ramientas de gestion y de accion directiva. Herramientas
que faciliten la gestion por procesos, la eficiencia organi-
zativa, la gestion de recursos, de los flujos de trabajo, la
planificacion y la gestién de los riesgos.

—  Competencias de relacion. Construir equipos de alto ren-
dimiento y relaciones comprometidas: empoderamiento
de equipos, desarrollando su compromiso, potenciando
su pasion por los proyectos y la organizacién y una co-
municacion persuasiva, extendiendo el concepto de
equipo hasta la colaboracion y la cooperacién con otras
organizaciones y profesionales.
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El desarrollo competencial de los managers del sector se lleva a cabo a través
de diferentes estrategias:

—  Programa Update Directivo, para la actualitzacién de los
managers del sector, a partir de diferentes talleres y ac-
ciones de formacién

—  Acciones focus, para centrarse en la resolucion de proble-
mas o en diferentes ejes clave (a nivel relacional, a nivel
organizativo, a nivel fucional, etc)

- Programas de medio plazo, por ejemplo, en el acompa-
fiamiento a nuevos directivos o nuevos mandos interme-
dios recién incorporados.

—  Acciones de coaching individual o en pequefios grupos

—  Acompafhamiento a planes de accion y desarrollo asocia-
dos a indicadores y planes estratégicos de la organizacion
en pequefos grupos, vinculados a planes de mejora indi-
viduales o de equipo.

Incluso se ha desarrollado una actividad gamificada a partir de un juego de
cartas con mdlitiples juegos y dinamicas para incidir de manera integral e
integrada en todas las competencias y habilidades directivas: Management
Colors®

6 Disefiada por Dr. Valenti Martinez, Sr.
Carles Mendieta y Sr. Oscar Dalmau.
www.managementcolors.com
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