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La España de las Autonomías (CCAA) 

http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/b/b4/Comunidades_aut%C3%B3nomas_de_Espa%C3%B1a.svg


1.452 Centros APS 

29 Hospitales 

8 CRTS 

7 AGS ANDALUCÍA Y EL SISTEMA DE 

SALUD 



El Servicio Andaluz de Salud (SAS) es un Organismo autónomo 

adscrito a la Consejería de Salud de la Junta de Andalucía. Forma 

parte del Sistema Sanitario Público Andaluz (SSPA), desde su creación 

en 1986.  

MISIÓN  
 

Prestar atención sanitaria a las ciudadanas y ciudadanos 

andaluces, ofreciendo servicios sanitarios públicos de calidad, 

asegurando la accesibilidad, equidad y satisfacción de los usuarios, 

buscando la eficiencia y el aprovechamiento óptimo de los recursos.  



SASTotal 9526 M$/usa 

Cap I 4891  

Cap II 2267  

Cap III 52  

Cap IV 2244  

Cap VI y VII 69  

8.700 M€ 2007 

10900 M$/usa 

Reducc 14% 

 
Presup total salud 

8210 M€ para 8.300.000 hab 

989 €/hab unos 1250 $/usa 



p dirección 433 

facultativo 14652 

enfermería 21710 

p total 88096 
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mejores 
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comportamientos) 

Promover 
según criterios 
contrastados y 

fiables 
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Ciclo de Gestión de los Recursos Humanos 



Gestión Integral de Desarrollo de Personas. 

Selección de 
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Desempeño 
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profesional 

 

COMPETENCIAS 
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retributiva 



Acuerdo de Mesa 

Sectorial sobre 

políticas de 

personal 2006-08. 

Se aprueba la 

Carrera 

Profesional 
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¿Competencia Profesional? 

La COMPETENCIA PROFESIONAL es la Aptitud del profesional sanitario para 

integrar y aplicar los CONOCIMIENTOS, las HABILIDADES y las ACTITUDES 

asociados a las BUENAS PRÁCTICAS de su profesión para resolver los problemas 

que se le plantean. (Art. 42) 

MAPA DE COMPETENCIAS  

Conjunto de competencias claves para un puesto de trabajo específico y las prácticas 

concretas (buenas prácticas) que un profesional debe desarrollar para el desempeño 

óptimo de ese puesto de trabajo. 

Debe estar relacionado con los resultados esperados (evidencias), tanto a nivel 

individual como organizativo (objetivos). 

 

 

Posteriormente el SAS se compromete a avanzar en el desarrollo e implantación de un 

modelo de Desarrollo Profesional, y para ello presentará y negociará en Mesa Sectorial 

el modelo propuesto basado en la acreditación de los distintos niveles de 

competencias de sus profesionales. 

 



COMPETENCIAS 

GENERALES 

(EDP) 

 

COMPETENCIAS 

TRANSVERSALES 

(Acreditación) 

 

COMPETENCIAS 

ESPECIFICAS 

(Selección, 

acreditación) 

Tipos de Competencias 



COMPETENCIAS 

GENERALES 

1. ACTITUD DE APRENDIZAJE Y MEJORA CONTINUA 

2. TRABAJO EN EQUIPO 

3. ORIENTACIÓN A RESULTADOS 

4. ORIENTACIÓN AL CIUDADADANO. RESPETO POR LOS DERECHOS DE LOS PACIENTES 

COMPETENCIAS 

TRANSVERSALES 

CRITERIO 

BLOQUE I: El Ciudadano 1. Orientación al Ciudadano (satisfacción, participación y derechos) 

BLOQUE II:  

Atención Sanitaria Integral 

2. Prevención, Promoción de la Salud y Atención Comunitaria. 

3. Atención al Individuo y la Familia. 

4. Gestión por Procesos Asistenciales Integrados. 

BLOQUE III:  

El Profesional 

5. Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales. 

6. Actitud de Progreso y Desarrollo Profesional. 

7. Compromiso con la Docencia. 

8. Compromiso con la Investigación. 

BLOQUE IV: La Eficiencia 9. Uso Eficiente de Recursos. 

BLOQUE V: Los Resultados 10 Orientación a los Resultados en el Desempeño Profesional 

COMPETENCIAS 

ESPECÍFICAS 

Competencias técnicas, o funcionales, Propias de un perfil profesional y formativo, relaCionados con 

puestos de trabajo concretos. Ejp: electrofisiología cardiaca intervencionista 

Determinadas para centros o unidades en función de su cartera de Servicios específica y procesos 

asistenciales a desarrollar 

Los manuales de acreditación actuales no recogen estas competencias 



  

Abordaje de Competencias Específicas 

• Gestión de Planes de Desarrollo 

Individual 

  

•Acreditación de Competencias 

Avanzadas 

  

 

Específicas 
 

 

 

 

Puesto de trabajo  

específico 



COMPETENCIA 

BUENAS PRÁCTICAS 

EVIDENCIAS 

PRUEBAS 

Dirección y Organización 

Conoce y analiza la posición de la Unidad en 

relación con el resto de la organización y el 

entorno. 

Aplica herramientas y técnicas para la 

dirección y planificación. 

Conoce y analiza la posición de la Unidad en 

relación con el resto de la organización y el 

entorno. 

Identifica los procesos estratégicos que se deben 

implantar en la Unidad 

Dispone de un procedimiento para valorar los 

resultados comparativo con otras unidades de 

similares características 

Analiza comparativamente los resultados de la 

implantación de los procesos estratégicos 

implantados en la unidad 

Establece acciones de mejora basados en el 

análisis comparativo 

Presentación del caso e informe de reflexión 



Evidencias

Informes de Actividad (Historia de Salud digital )

Informes de Resultados

Audit de historias de salud

Presentación de casos

Certificados (publicaciones…)

Simulación escénica

Simulación virtual

ECOE

Hace

Muestra

Sabe como

Sabe

Hace

Muestra

Sabe como

Sabe

Script

Pictogramas

Casos clínicos

Informes de reflexión

Test de respuesta múltiple

Pruebas de conocimiento

IV

III

II

I

Miller GE: The assesment of clinical skills/competence/performance. 

Academic Medicine (Supplement) 1990, 65: S63-S67 

 



Tutor Guía 

Solicitud 

Fase 1 
Inicio 

Fase 2 

Autoevaluación 

Manual de 

competencias 

Aportación de 

pruebas y 

mejora de la 

actuación  Fin  

autoevaluación 

Certificado para 

la   

Acreditación  

Fase 3 
Reconocimiento 

Proceso de Acreditación  

 



Voluntario Obligatorio 

Cómo 

Sociedades profesionales Administración sanitaria 

Quién 

 

 Detectar “mínimos” Reconocer la excelencia 

Para qué 

Examen Autoevaluación 

Con qué 



• Utilidad en el “autoaprendizaje y reflexión 

de la práctica”: 8.1 sobre 10 

 

• Utilidad en el “mantenimiento y mejora de 

sus competencias”: 8 sobre 10 

 

• Utilidad en el “mantenimiento y mejora de 

sus resultados”: 8.01 sobre 10 

Rev Calidad 

Asistencial. 

2011;26:221-7  

Utilidad del Programa de Acreditación 

sobre el Desarrollo Profesional Continuo 



El Complemento al 

Rendimiento 

Profesional  

Una vez finalizado el proceso de TRANSFERENCIA DE LAS 

COMPETENCIAS EN MATERIA DE SALUD en diciembre de 2001 a 

las CCAA que aún no las tenían, se produce un efecto: 

La retribución de los profesionales del SAS, pasan de estar situadas 

entre las primeras en el ránking del SNS, a estar POR DEBAJO DE LA 

MEDIA. 

Antecedentes 

¿Lo hacemos como siempre?:  

¿incrementamos las retribuciones fijas?, ó  

¿intentamos optimizar el incremento retributivo y producir un cambio en la 

organización?  



Crp: Complemento de retribución VARIABLE cuyo objetivo es incentivar 

el especial rendimiento, la calidad y el cumplimiento de objetivos 

pactados, recompensando por un lado los resultados de equipo y por otro 

la aportación individual al cumplimiento de estos resultados. 

 

Supone:  

1º Diseñar un Modelo Retributivo COHERENTE: que no solo pague por ser y 

estar sino también por lo que se hace y por cómo se hace. Para lo cual, 

habría que responder a: - ¿Cuánto?, - ¿Por qué?, - ¿Cuándo? 

2º Contar con un SISTEMA DE INFORMACIÓN bien desarrollado: Que de 

fiabilidad y transparencia al sistema 

3º ACORDAR OBJETIVOS: Que atiendan al enfoque estratégico de la 

Organización, ponderados según importancia. 

4º Desarrollar Equipos Directivos y CARGOS INTERMEDIOS: que necesitan 

un plan permanente de formación e información que favorezca la comunicación 

clara y transparente entre jefe y colaborador. 

5º Generar cultura a favor del RECONOCIMIENTO: No solo se trata de que 

exista un estado de opinión favorable a la discriminación entre los que lo hacen 

bien y los que hacen mal las cosas. 



RESOLUCIÓN 0250/2008, DE 15 DE ABRIL DE LA DIRECCIÓN 

GENERAL DE PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL 

SOBRE RETRIBUCIONES DE PERSONAL DE CENTROS E 

INSTITUCIONES SANITARIAS PARA EL EJERCICIO 2008 

 

 

En función del 

PUESTO 

En función de 

RESULTADOS 





Evaluación Desarrollo/desempeño Profesional en el SAS 



Sistema de Distribución CRP 

80% 

La EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO 

PROFESIONAL que realice 

el JEFE determinará la 

distribución del 20% del 

CRP además de los 

REMANENTES que haya 

podido percibir la Unidad. 

20% 



Contraste de igualdad de media:  

 P-valor=0,00. 

 

Diferencias de  medias son  

altamente significativas 

(nivel de confianza 99%). 

RELACIÓN CRP ACREDITACIÓN 



Definición y Niveles. 

L 16/03: EL DERECHO DE LOS PROFESIONALES A PROGRESAR DE 

MANERA INDIVIDUALIZADA, COMO RECONOCIMIENTO A SU 

DESARROLLO PROFESIONAL EN CUANTO A: 

 - CONOCIMIENTOS. 

 - EXPERIENCIA PROFESIONAL. 

 - INVESTIGACIÓN. 

 - CUMPLIMIENTOS DE OBJETIVOS  (Art. 41)  

 

Carácter voluntario y un tratamiento individualizado, cada profesional, 

previo cumplimiento de los requisitos oportunos quien determine su 

progresión. 

 

El acceso a los niveles, deberá ser solicitado por el interesado. 

La certificación que obtenga un profesional en un determinado nivel de 

Carrera Profesional, o el cambio en el mismo, no implica un cambio del 

puesto de trabajo ni de la actividad que desarrolle el profesional.  

Carrera Profesional SAS I 



Requisitos de Ascenso. 

El acceso del profesional a un determinado nivel de Carrera se 

producirá al superar con éxito un PROCEDIMIENTO DE 

CERTIFICACIÓN: 

 Sistema de Acreditación de Competencias  

 Baremo de Méritos. 

Al acceder a un nivel de Carrera, se pueden dar tres situaciones: 

Nivel X Nivel X+1 Nivel X-1 

MANTENIMIENTO 

PROMOCIÓN DESCENSO 

Carrera Profesional SAS II 

NOTA: Una vez certificado dos veces consecutivas el mismo nivel de carrera será posible el Mantenimiento 

por un periodo Indefinido. 



Nivel I 
 

 

Se ocupa en el 

momento del 

acceso. 
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Tiempo 

Carrera Profesional SAS III 



 La experiencia está siendo muy positiva y está siendo extendida a otras 

instituciones del SS de Andalucía como las destinadas al bienestar social 

y otros centros asistenciales. 

 

 Análisis económico: Aunque aún está incompleto, los primeros datos 

nos sugieren una importante reducción en los costes de la formación y en 

su impacto en la calidad de la misma. 



Luces y Sombras… CRP 

1º MICRO (Modelo):  

 

 Primar el equipo sobre el individuo (80%-20%). 

  60% como punto para repartir Remanenetes 

 REMANENTES: “Unidad Mediocre” en “Grupo Malo”. 

2º MESO (Ejecución):  

 

 ¿Objetivos bien definidos?... 

 Implicación (Equipo Directivo y Mandos intermedios) 

  Formación en materia de EDP. 

 La EDP no “nutre” Planes de Formación Continuada. 
 

3º MACRO (“Políticas”):  

 

 Se está produciendo el “Cambio Cultural” 

 Credibilidad en el Modelo como apuesta de futuro. 

 



Gestión de Personas en el SAS, Perspectiva Sindical de CCOO 

La visión del principal sindicato sobre: 

RECONOCIMIENTO.  
Medidas que nosotros hemos aceptado desde un compromiso con la buena gestión como 

son los perfiles profesionales, el CRP, se convierten en instrumentos para la arbitrariedad , 

obligando  a los trabajadores a aceptar las condiciones que se les quieran imponer. 

La sensación de falta de transparencia, es que se funciona en gran medida con 

chanchullos y favores a la hora de adjudicar los contratos más apetecibles, determinados 

puestos de trabajo, comisiones de servicio y demás. Y se considera que estamos 

implicadas todas las organizaciones sindicales 

 En relación con la carrera profesional no sólo defendida sino también impulsada por 

nuestro sindicato consideramos que tal como se está desarrollando en Andalucia supone 

una enorme dificultad para la inmensa mayoría de los profesionales.  

RETRIBUCIONES:  
El aumento del salario en los últimos tiempos es a costa de la parte  variable (CRP, 

Carrera profesional…), lo que viene a aumentar las diferencias entre los diferentes 

grupos profesionales y en este contexto pone a los trabajadores en situaciones de 

conflicto.  

 

En muchas ocasiones ni siquiera se conocen los objetivos que hay que cumplir, y en otras, 

como los objetivos son de equipo, si no creen adecuado cumplirlos, están perjudicando no 

sólo su situación sino la del resto de sus compañeros/as. 



Gracias por su atención. 


