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OBJETIVO:

Identificar lineas de trabajo que permitan abordar el reto
intergeneracional presente y futuro de los SFH en Espana

Configurar una Hoja de Ruta que apoye su desarrollo en
beneficio del bienestar del paciente y mejore la comunicacion
entre profesionales considerando su diversidad
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Eva Negro — coordinadora. SFH Hospital Universitario de Getafe
Monike de Miguel — Junta directiva SEFH.

Edurne Fernandez de Gamarra - Directora de Formacién SEFH
Begoiia Tortajada — delegada Andalucia Junta Gobierno SEFH.

Maria Alfonsin - vocal de residentes en la Junta de Gobierno
SEFH.

Carles Quinones — SFH Hospital Josep Trueta, Girona.

Hilario Martinez — SFH Hospital Sant Joan de Déu, Barcelona.
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Plan estratégico SEFH 2023-2027

PERSONAS

El eje estratégico de las personas pretende trabajar en el desarrollo de proyectos que
cumplan con el objetivo de cuidar de quienes conformamos las plantillas de
farmacéuticos especialistas o en formacién, dentro de nuestros servicios, guienes
somos y estamos bajo el uniforme de nuestros puestos de trabajo. Estamos convencidos
de que las personas dan lo mejor de si en los equipos cuando comparten objetivos y
proyectos, potencian sus capacidades individuales y se avanza en la bisqueda de su

bienestar.

a) Ayudar al mejor desempeiio profesional potenciando las capacidades

individuales, de acuerdo con los puestos de trabajo.

> SOFT-ABILITIES-SEFH
> POTENCIATE

> DESINVIERTE-FH
» MENTORING-SEFH

b) Potenciar y mejorar el bienestar personal de los farmacéuticos de hospital.

» CUIDA-SEFH
» EnchuFHarte

PROFESION

El eje estratégico de Profesién pretende plantear aquellos proyectos operativos que
contribuyan al crecimiento y desarrollo profesional de la Farmacia Hospitalaria. Este eje
incluye pues, desde propuestas para la traslacion de proyectos de valor de los grupos
de trabajo de la SEFH, hasta proyectos estratégicos que puedan contribuir a la mejora
en aspectos estructurales y organizativos, que contribuyan al fortalecimiento de las
distintas areas de los servicios de farmacia y puedan dar lugar a un crecimiento y
ampliacion de las carteras de servicios; asimismo, es imprescindible que para el
crecimiento asistencial nos apoyemos en el fortalecimiento de procesos transversales,
como la formacion y la investigacion, tanto en aspectos de desarrollo de proyectos como

de difusion de resultados, ya que todo ello redundara en una mejora profesional global.

a) Buscar y potenciar el establecimiento de alianzas.

> ENCUENTROS EN LA TERCERA DIMENSION

c) Conseguir un avance profesional homogéneo y la definicién de estrategias

comunes de crecimiento profesional.

> CUIDA-SEFH
> LIDERA SEFH
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I~ : BIENESTAR Y DESARROLLO DE LOS

E PROFESIONALES DEL SERVICIO DE FARMACIA

> 3

> ;
} 1. DEFINICION

| H / 2030 Cuidamos la salud fisica y emocional de cada una de las personas y del equipo, mediante

un entorno acogedor y generador de oportunidades para el crecimiento personal y profe-

> sional.
<}\ } 2. OBJETIVOS

1.1. Promover la implantacion de una politica de gestion de personas en los SFH que:

» 1.1.1. Ayude a desarrollar un liderazgo horizontal y una adecuada planificacion del
desempenio individual

* 1.1.2. Fomente la capacitacion y el desarrollo profesional
+ 1.1.3. Vele por el bienestar y la sequridad de cada una de las personas.

PROVECTO »
SEFH 2030 <)

20 RETOS PARA 2030

} 3. ESTANDARES

3.2. Llevar a cabo una planificacion estratégica que facilite el bienestar del equipo

3.6. Fomentar la integracion, comunicacion interna, conciliacion y diversidad

3.7. Implantar buenas practicas que promuevan la salud fisica y emocional en el trabajo
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¢Qué aporta a las organizaciones
la diversidad generacional?

Maximizar experiencia y conocimientos

Mejora de la imagen de la compaiiia
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Innovacion y creatividad

Retencion de talento

Mas agilidad
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Generacion x

1965-1980

Generacién Y
Milenials
1981-1996

7\

L

Generacién Z
desde 1997

MOTIVACION

- Reconocimiento
- Ser consultores
- Ser mentores

- Estimular creatividad
- Libertad en trabajo
- Feedback continuo

- Flexibilidad horaria
- Oportunidad aprender
- Ser escuchados

- Causas sociales

- Trabajar por objetivos

- Proyectos simultaneos

- Nuevos sistemas trabajo

RECOMPENSA

- Mejorar estilo vida
- Hedonismo

- Tiempo libre
-€

- Coaching/Mentoring
- Viajar

- Tecnologia
- Intercambios exteriores
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CONVIVENCIA GENERACIONAL EN LOS SERVICIOS DE FARMACIA HOSPITALARIA

Negro-Vega, E; Ferndndez de Gamarra-Martinez, E; Pérez Abdnades, M; Martinez- tutores
Castro, B; Colomer-Aguilar, C; Pérez Menéndez-Conde, C.

OBJETIVO MATERIAL Y METODOS
Presentar los resultados de una encuesta dirigida a los| |= Disefio del formulario en Google Forms: 20 preguntas,
especialistas y residentes de Farmacia Hospitalaria para escala Likert rango 1-10 y preguntas con opciones de
valorar la brecha generacional entre los cuatro grupos respuesta predefinidas y seleccion mdltiple, en tres
que conviven actualmente en los Servicios de Farmacia bloques: datos di aficos, ambito g | socio-
Hospitalaria (SFH) . laboral y ambito profesional.

= Encuesta validada en un grupo focal y difundida por
lista de distribucion de correo y redes sociales (X,
Instagram) entre los socios SEFH que trabajan en SFH.

* Plazo respuesta 16-29 enero 2024.

* Anilisis resultados: febrero 2024. Pruebas estadisticas
ANOVA y Kruskal-Wallis.

Participacion y representatividad Ambito profesional
T %Socios % Respuestas ¢QUEES LO QUE MAS VALORA DE SU £QUE ES LO QUE MAS LE PREOCUPA DE
n=38%8 _n=620 PUESTO DE TRABAIO? SU PUESTO?
Baby boomer 8,23 61

x 2,12 295
Grupo etéreos 50
Milenials 519 53,5
2 7.7 108 me =
Masculino 258 26,3
Sexo Femenino 74,1 73,2 ot
NO contesta 01 0] = - 1 =
Adjunto 698 5.1 ! |
Jefe Seccion 13 47 | i s
Puesto trabajo  lefe Servicio/Responsable 91 89| | | ] I
FIR 13,9 22,4] x - '} O Gy B x M z
oTRos 100 w |
Ambito general socio-laboral La motivacién mayoritaria, sin diferencias entre generaciones, es mejorar
» El 66,1% recomendaria su hospital a cualquier la asistencia al paciente (81,8%). Se identifican como necesidades a
profesional  sanitario, sin  diferencias  entre desarrollar (respuesta multiple):
yel63,6%r darfa su SFH aunque « 74,5% - integracién del farmacéutico en unidades clinicas (p<0,001)

hay diferencias significativas entre generaciéon X

51,1% - atencion y seguimiento activo del paciente (no significativo)
(mayor recomendacion) y Millenials.

47,6% - registros para medir y evaluar resultados en salud (p<0,001)

> El buen clima laboral y el balance vida/trabajo son los
aspectos mas valorados de un puesto de trabajo por
todos los grupos (69,0% y 48,1% respectivamente).
» Los aspectos sociales obtienen una media alta en 28.00]
todas las generaciones (8,4 - 8,7 - 8,7 - 8,8) sin z::
diferencias estadisticamente significativas. S
» En Ios aspectos medloamblentales hay dlferenclas 15,00
icati entre 19,00
Baby Boomer-7,6; X-8,0; Millenial-7,6 y Z-7,3. e II
» El actual coste de la vida preocupa mucho (por Baby Eumev; Millenial
encima de 8) al 80,6% con diferencias significativas
. =Farmacia digital = Gostion eficionto de Ia farmacoterapia
entre generaciones (p=0,004). 5 Integracién PAR.oF = Superespecializ
CONCLUSIONES: La encuesta ha identificado diferencias interg ionales en di bi |

valoracién del clima laboral, preocupacion por la inestabilidad y la conciliacién, expectatlvas profesionales y retos
de futuro. Estos datos nos pueden ayudar a disefiar estrategias para conseguir alinear a los profesionales del SFH

dq I d

y p el perfil de cada generacién.




Retos/ Oportunidades asociados al relevo generacional
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AMBITOS DE TRABAJO IDENTIFICADOS

Transferencia de
conocimiento: necesario para

— - - garantizar continuidad y calidad
Innovacion y mejora continua: ; ;

importancia de apoyarnos en la

Expectativas de la profesion:
tecnologia para esta

valores FH, mapa competencias, nuevos
perfiles profesionales, escasez
profesionales, ODS

clima laboral, conciliacién,
autonomia, satisfaccion

Gestion personas:
Identificar y retener talento,
liderazgo transversal,
reconocimiento, derechos vs

Relaciones interpersonales:
habilidades de comunicacidn, resolucién
conflictos, empatia, diversidad, igualdad




BIENESTAR (LABORAL

estado en el que la
persona se siente

conectada, seguray
conforme con las
condiciones en las que
lleva a cabo su trabajo.

Implicaciones

Clima laboral:

+ LosBB yZ sonlos que masvaloran el buen clima laboral en su puesto de trabajo.

+ El clima laboral hace referencia al entorno psicolégico, organizacional y humano en el que se dan las relaciones
de trabajo y que crea un ambiente laboral que puede motivar a los trabajadores o afectar su desempefio.

* Un buen clima laboral reduce el absentismo laboral.

+ Una persona que desarrolla su actividad con los recursos necesarios (asiento ergonémico, herramientas y equipo
adecuado y actualizado, etc.) aprovechard al maximo el tiempo. Se sentira cuidado y valorado, y podrd cumplir
los objetivos del dia a dia sin perder tiempo en resolver problemas técnicos o logisticos. Mayaor rendimiento.

+ la informacion sobre un nuevo puesto de trabajo y la formacién ayudard a los profesionales a integrarse, a
desempefiar mejor sus labores y mejorar constantemente sus habilidades.

+ Sila comunicacién entre los profesionales no es fluida puede haber mas desconfianza, menos libertad a la hora
de expresarse. Se reduce la capacidad de escuchary la posibilidad de recibir retroalimentaciaon.

Estrés:

+ Lasgeneraciones de los mayores valoran mds tener los objetivos claros frente a los mds jévenes.

* Puede afectar de forma importante a otros ambitos de su vida: insomnio, fatiga cronica, mal humor, desardenes
digestivos, depresidn o falta de capacidad de concentracion entre otras muchas consecuencias.

+ Puede generar falta de motivacién, baja productividad.

+ Sereduce la calidad del trabajo realizado.

+ Afecta a la conducta de los profesionales.

+ las cargas de trabajo excesivas, la elevada rotacian del personal, la preparacion insuficiente de los profesionales
puede contribuir al estrés: sindrome del trabajador quemado.

Satisfaccion profesional:

+ Ocurre cuando un empleado siente que esta teniendo estabilidad laboral, crecimiento profesional y un comodo
equilibrio entre el trabajoy la vida.

+ Repercute en la productividad, rendimiento y calidad del trabajo realizado.

+ Influye en el compromiso de los profesionales con la arganizacion.

* El puestode trabajo debe ser acorde a los conocimientos del profesional.

Motivacion para el desarrollo profesional:

+ lasgeneraciones de los mas jovenes tienden a valorar mas el reconocimiento que las generaciones BB o X.

* Los M son los mas preocupados por la inestabilidad laboral.

+ Los profesionales menos motivados son menos participativos, creativos y tienen menor capacidad de incorporar
innovacién, lo que incluye en el desarrollo del profesional y del equipo.

* Sereduce la productividad e influye en el clima laboral.

+ Un plan de motivacion de los profesionales contribuye a retener del talento y fortalecer la cultura del servicio
(sentido de pertenencia): se reduce la rotacién de los profesionales.

+ Mejorala confianzay el éxito de los profesionales.

Conciliacién familiar:

+ Los M son los que estdn mds le preocupados por la conciliacién de la vida privaday la profesional.

+ Los X valoran més la autonomia en el trabajo en comparacién con las generaciones mas jévenes.

+ Tener la posibilidad de disfrutar de tiempo para su vida personal, pudiéndolo compatibilizar con el desarrollo de
suvida profesional, sin que disfrutar de ambos planos influya de manera negativa en su salud o bienestar.

+ Aporta beneficios al bienestar de las personas al reducir el estrés y mejorar su calidad de vida.

+ Impulsala productividad en el entorno laboral.

Soluciones / Herramientas

Evaluar el climalaboral mediante encuestas.
Crear un espacio de trabajo confortable para el
empleado.

Planes de acogida para nuevas incorporaciones.
Capacitacion: Plan formativo individualizado.
Plan de comunicacion

Identificar el estrés y localizar su fuente.
Mindfulness o técnicas de relajacion.
Establecer y respetar tiempos de descanso.
Fomentar rutinas saludables: ejercicio fisicoy
alimentacion.

Medicion “Burnout”

Medir la satisfaccion de los profesionales.
Desarrollar una cultura organizacional de la que
estar orgullosos.

Evaluacién de competencias.

Incentivos no salariales.

Involucrar en latoma de decisiones.

Conferir cierta autonomiay responsabilidad en
base a la experiencia y el tipo de tarea.

Identificar posibilidades de desarrollo profesional.
Mecanismos de reconocimientoy
retroalimentacion.

Promover politicas que permitan a los
profesionales administrar su tiempo y energia de
manera eficiente:

= Horarios flexibles

* Teletrabajo

* Autonomia en la gestion del tiempo

* Cambios de turno o trabajo compartido
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Mentoring

Formacién
(soft skills y canales digitales)

Andlisis de competencias requeridas

Incorporacion de ODS, ESG, etc.

Medicion de clima laboral

Canales de Networking
(ej. Estancias extranjero)

Plan formativo individualizado

Planes de desarrollo individualizados

Incentivos no salariales

Politicas de bienestar/ conciliacion

Propuesta de soluciones recogidas

Lideres energizantes

Innovacion en métodos formativos

Politicas de gestion del talento (tipo
cuadrantes 2x2)

Politicas de gestion del conocimiento
(al incorporarse, salir, etc.)

Cultura organizativa atractiva

Favorecer y fomentar cultura innovadora y emprendimiento




Employee Lifecycle
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Being an appealing
inclusive employer
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Compromiso de la SEFH para abordar este reto intergeneracional,
impulsando la transferencia efectiva de conocimiento, actitudes y
valores entre generaciones como palanca de innovacion,
crecimiento e impacto positivo en las organizaciones.

Voluntarios????
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Gracias por su atencion

eva.negro@salud.madrid.org
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