UNIVERSIDAD DE MANIZALES
Facultad de Sicologia
Maestria en Gerencia del Talento Humano

_TRANSP4R
NOR ey,
i

RS

¥
N
=
=~
&
oo

UNI\_nls)RESI_DAD
MANIZALES

PROPUESTA PARA ARTICULAR LAS PRACTICAS DE GTH A LA ESTRATEGIA
EMPRESARIAL DE LAS INSTITUCIONES PRESTADORAS DE SERVICIOS DE
SALUD (IPS) EN LA CIUDAD DE MANIZALES

Preparada por
Martha Cecilia Zuluaga Arias
Maria Helena Zuluaga Garda

Asesores
Dr. Duvdn Emilio Ramirez
Dra. Claudia Alvarez

Manizales, Febrero de 2010



7.
8.
9.

o gk~ w N

TABLA DE CONTENIDO

Contextualizacin

1.1  Marco legal

1.2 Resdn histrica de la IPS
Descripcin deldrea problendica
Planteamiento del problema
Surgimiento del estudio
Justificactn

Propsitos

6.1 Propsito general

6.2  Propsitos espedificos
Topicos del marco texico
Estado del arte

Metodologia

10.Recursos disponibles

10.1 Recursos &cnicos

10.2 Recursos humanos

11.Presupuesto

12.Cronograma

13. Fuentes de informacin

12

Pag.

15
16
17
22
22
22
23
31
33
34
34
34
35
36
38



PROPUESTA PARA ARTICULAR LAS PRACTICAS DE GTH ALA ESTRATEGIA
DE LAS IPS EN LA CIUDAD DE MANIZALES

1. CONTEXTUALIZACION

La estrategia de negocios de una empresa es la que establece si ésta va a ser
exitosa 0 no. La eleccion de una estrategia es la que determina los objetivos a largo
plazo de una compaiiia, asi como la adopcion de medidas y utilizacion de los recursos
necesarios para lograr esos objetivos. El objetivo principal de la estrategia es asegurar
la supervivencia y la prosperidad de la compafiia a largo plazo. La estrategia tiene que
responder a la pregunta: ¢ Como crea valor la compafiia?. Si una compafiia tiene éxito
y prospera en una industria, ésta puede establecer una ventaja competitiva sobre sus
rivales. Por ello, a la estrategia de negocio también se le llama estrategia competitiva.
Esta estrategia debe responder a la pregunta: ¢De qué manera ha de competir la
compaiia?.

La estrategia empresarial unida al proceso de planificacién estratégica es clave
para el correcto desarrollo de la empresa en el mediano y largo plazo. La diferencia
entre ambos conceptos es que la definicion de la estrategia empresarial (integrada
en el concepto de direccion estratégica) se encarga de la definicion de la estrategia
mientras que el proceso de planificacion estratégica es el proceso que se encarga de

la asignacion de tacticas y recursos para el desarrollo de la estrategia definida.

Las empresas formulan sus estrategias con el fin de obtener una ventaja competitiva
sostenible en el tiempo y satisfacer las exigencias de un mercado cada vez mas
competitivo, para ello se valen de todos sus recursos y a través de la implementacion
de unos planes de accion que les permita competir, crecer y mantenerse en el

mercado. Todo proceso de formulacion estratégica esta formado por 3 fases:



Formulacion, implementacion y control. Una vez formulada la estrategia la direccion
debe ponerla en practica y controlar todos los factores que garanticen su éxito y uno de

esos factores indudablemente es el recurso humano de la empresa.

La médica Liliana Arias Castillo, Decana de la Facultad de Salud de la Universidad
del Valle en su presentacion aportes a la reflexion sobre el talento humano en salud (1),
sostiene que algunos de los cambios en los servicios de salud que ha impactado a las
organizaciones de salud actualmente son: Organizacion de los servicios en su filosofia,
estructura, perfil, contratacion y funcionamiento, curriculum de grado ya que se
requieren profesionales formados para implementar y responder a las necesidades
actuales de las empresas; Practica profesional con trabajo en equipos
transdisciplinarios, interinstitucionales, intersectoriales; relaciones con las comunidades
y énfasis en acciones preventivas. Ad las cosas, el desafio actual para el talento
humano en salud son: El aprendizaje como un deber permanente, liderazgo
situacional, trabajo en equipos transdisciplinarios, nuevos tipos de relacion laboral y la
calidad como una exigencia para rendir cuentas a la sociedad.

Es muy frecuente encontrar que las pecticas de talento humano se limiten
sicamente a la administractn de personal. Sin embargo la gestin del talento humano
deberia estar orientada al logro de los objetivos empresariales y de fomentar una
relactn de cooperacin entre los directivos y los colaboradores de la empresa. La
clave de la GTH reside en que la comunicacin del nivel superior fluya hacia el nivel
inferior y viceversa. El capital humano en las organizaciones debe ser capaz de

comunicarse, trabajar en equipo y obtener un objetivo comn.

Los modelos actuales de gestion organizacional como el planeamiento estratégico,
el cuadro de mando integral, la gestion del conocimiento, la gestion del talento, la
gestion de la calidad, la gestion por competencias y el capital intelectual presentan
un denominador comun: Todos buscan alineacion entre recursos humanos y gestion
organizacional manejando cada uno de los enfoques, objetivos y estrategias

propios. Este denominador comun esté reflejando que la necesidad de lograr esta



alineacion se ha convertido en un factor clave que busca la organizacion para lograr

éxito tanto en su gestidn interna como en sus negociaciones externas.

1.1 MARCO LEGAL:

A continuacitn se haaun pequdo resumen de las principales leyes y decretos que

rigen el sector salud para entrar en contexto:

LEY 100 DE 1993: En sus articulos 186 y 227 establece la creacién de un

Sistema de Garantia de Calidad y de Acreditacion en Salud.

Con el fin de mejorar la calidad en la prestacion de los servicios de salud en los
aspectos de accesibilidad, oportunidad, seguridad, pertinencia y continuidad, el
entonces Ministerio de Salud reglamentd el Sistema Obligatorio de Garantia de
Calidad de la Atencion en Salud. La medida esta contenida en el Decreto 2309 del 15
de octubre de 2002.

RESOLUCION NUMERO 1474 DE 2.002: Por la cual se adoptan los Manuales de
Estndares del Sistemalhico de Acreditacin en Salud, este sistema es un componente
del Sistema de Garantia de Calidad que se pone a disposicin de los prestadores de
servicios de salud que voluntariamente quieran demostrar cumplimiento de altos
niveles de calidad, es decir, por encima de las condiciones minimas que establece el
Sistema Unico de Habilitacin y cuyo principal objetivo es garantizar la prestactn
eficiente de los servicios de salud. En la IPS en estudio, se ha optado por orientar
sus procesos con base en dicha resoluctin Dentro de ella se establecen varios
eséndares dentro de los que se encuentra ESTANDAR DE GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS cuyo propsito textualmente determina “El esquema de
trabajo organizacional, basado en filosofias de Mejoramiento Continuo de la Calidad,
debe tener presente que los trabajadores de la organizactn cumplen un papel
preponderante como clientes internos de sus procesos o dependencias funcionales.

De la manera como se enfoque la participacin de estos clientes dentro de la toma de



decisiones, su implementacin y retroalimentacin (or la voz del cliente interno), asi se&
el grado de cambio dentro de cada una de estas organizaciones. Una organizacin
podaé lograr el mejoramiento continuo de sus procesos sdo en la medida en que
reconozca y acepte la promocitn de una cultura participativa dentro de sus

trabajadores.”

LEY 1164 DE 2.007 — Ley del Talento Humano en Salud. Define las
competencias lsicas centrales para formar el talento humano en salud. Esta Ley
sugiere 10 aspectos l#sicos para determinar el desempédio del talento humano en

salud como son:

El cuidado se basa en las relaciones abiertas con el paciente.

El cuidado se debe basar en los valores y necesidades de los pacientes.
El paciente es la fuente del control.

El conocimiento se comparte y la informacinfluye con facilidad.

Las decisiones se fundamentan en la evidencia.

La seguridad es una propiedad del sistema.

Transparencia.

Anticipar las necesidades. Cooperacin entre el personal de salud.
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Disminuir el desperdicio (Racionalidad).

10. Transdisciplinariedad.

Lo anterior es lo una pequdia muestra de la reorientactn que se debe dar en la

gesttn del talento humano en el sector salud.

Acorde con las consultas realizadas en varias bibliotecas de la ciudad y en paginas
de internet, entre otras, existen pocos referentes en cuanto al desarrollo de
investigaciones sobre el talento humano del sector salud, sin embargo, se hall6 una
investigacion realizada en medianas empresas de Manizales, con el fin de identificar

las “Préacticas de Recursos Humano y estilo estratégico en la mediana empresa: La



experiencia de las medianas empresas en Manizales, Colombia” elaborada por

Gregorio calderon Hernandez y otros.

Dicha investigacion plantea la existencia de un bajo desarrollo de las practicas de
Recursos Humanos (RRHH) vy la carencia de un sistema estratégico de Gestion del
Talento Humano (GTH) en las empresas estudiadas, sumado a esto, se evidencio el
poco desarrollo estratégico corporativo, lo que dificulta la alineacion de las practicas del

trabajo de las areas de recursos humanos a la organizacion.

1.2. RESENA HISTORICA DE LAS IPS

El Sistema Nacional de Salud de Colombia (SNS), vigente en 1975 estaba
organizado basicamente en tres subsistemas de servicios de salud, cada uno de los
cuales contaba con su propia forma de financiamiento y proporcionaba atencion a

grupos especificos de la poblacion, con base en su capacidad de pago.

El primero de los tres subsistemas correspondia al de salud publica (SSP). Este
subsistema, incorporaba tres funciones; financiamiento, servicios, cobertura. En forma
vertical estaba centralizada alrededor del Ministerio de Salud y sus servicios
seccionales de salud. Los organismos e instituciones que los conformaban se
financiaban via subsidios a la oferta procedentes de los ingresos corrientes de la nacion
y de otras fuentes publicas de destinacion especifica. Le correspondia cubrir al 75% de
la poblacion de mas bajos ingresos; pero, en el mejor de los casos, alcanzaba soélo al
40%, con un paguete de servicios de baja calidad que le demandaba al pais el 40% del

gasto total en salud.

Los Seguros Sociales (SSS) administrados por el Instituto de los Seguros Sociales
(ISS) y cerca de mil cajas de prevision, conformaban el segundo subsistema. Estas
instituciones continuaban siendo moduladas por el Ministerio del Trabajo, ya que
ademés de los riesgos generales de salud también administraban los riesgos



profesionales, de invalidez y de vejez. Adicionalmente, se continuaban financiando a
través de impuestos parafiscales que pagaban las empresas afiliadas y entregaba en
forma directa un paquete amplio de servicios de mejor calidad a un grupo que
representaba al 20% de la poblacion correspondiente al segmento formal de la

economia; no obstante, demandaba aproximadamente el 50% del gasto total del sector.

El subsistema privado de servicios (SPS) correspondia al tercero de los tres
subsistemas; este subsistema era el menos regulado de los tres por parte de los
organismos estatales de inspeccion, vigilancia y control. Se financiaba a través de
seguros privados y "pagos de bolsillo" y ofrecia los planes de servicios mas amplios y
de mejor calidad al 5% de la poblacién de més altos ingresos, y le demandaba al pais el

10% ciento del gasto en salud.

El Instituto del Seguro Social (ISS), a pesar de tener mas de 40 afios de desarrollo,
afiliaba en 1992 a menos del 20% de la poblacion, cifra muy inferior a la de 57% que
habia alcanzado América Latina. De esta manera la cobertura de la familia del
trabajador era minima; solo el 20% de las familias de los afiliados tenia derecho a la
seguridad social y el grado de insatisfaccion de los afiliados con los servicios que
prestaba esta institucion era muy alto. ElI 5% de la poblacién colombiana estaba
afiliada a otros servicios de seguridad social especializados para funcionarios publicos;
10% de los colombianos podian financiar su salud privadamente y el 15%, restante se
consideraba sin accesibilidad a servicios de salud aceptables. Debido a la baja
cobertura y calidad de los servicios de salud del ISS, fueron surgiendo otras
modalidades de aseguramiento. De manera paralela se desarrollé un subsistema de
Cajas de Prevision para los empleados publicos y de Cajas de Compensaciéon Familiar
(CCF). Los empleadores cotizaban el 4% sobre la ndmina, independientemente del
namero de hijos que tuvieran sus empleados, y las CCF se encargaban de redistribuir

los subsidios familiares en proporcion al tamafio de la familia de cada trabajador.



Por su parte, la poblacion de mayores ingresos atendia sus necesidades de salud en
el sector privado, ya fuera a través de la contratacion de seguros o planes de prepago
privados, o pagando directamente los servicios en el momento de requerirlos. Los
planes de medicina prepagada, comprados directamente u ofrecidos por ciertas
empresas a sus empleados, experimentaron una notable expansion desde mediados
de los 80. Se estima que cerca del 10% de la poblacién accedia directamente a

prestadores privados.

Entre 1975 y 1982 crecid y se mejoro la planta de hospitales y centros de salud de
este subsistema. No obstante, a partir de la crisis fiscal acaecida en ese ultimo afio, los
recursos que se asignaron a este tipo de servicios se redujeron de 8% del presupuesto
nacional a menos de 4% en los afios sucesivos, lo gue ocasionoé el progresivo deterioro
del sector. A este subsistema le correspondia atender en 1993 a aproximadamente el
70% de la poblacion nacional; sin embargo, su cobertura era muy limitada y la calidad
de sus servicios muy deficiente.  Alrededor del 25% de la poblacion nacional no tenia
acceso a ningun tipo de servicios, por lo que gran parte de sus necesidades de salud y
de medicamentos estaban siendo paulatinamente cubiertos por los médicos,

laboratorios y farmacias del sector privado.

Luego, el SNS funcionaba de manera desarticulada y enfrentaba enormes
dificultades para hacer realidad el derecho de todos los colombianos a la proteccion de
la salud consagrado en la Nueva Constitucion de 1991.

Varios elementos contribuyeron a que las motivaciones y preocupaciones sectoriales
condujeran a una primera propuesta de cambio en el SNS. Una de ellas fue el Estudio
Nacional de Salud de 1989, realizado por iniciativa del Ministerio de Salud y el
Departamento Nacional de Planeacion (DNP), con el apoyo del Banco Mundial. En
dicho estudio se sistematizaron las principales inquietudes existentes en el sector y se
planted por primera vez la posibilidad de crear un sistema de salud que asegurara a
toda la poblacion colombiana.



En 1991 con la aprobacion de la nueva Constitucion Politica, y en relacion con la
salud se estableci6 que "la seguridad social es un servicio publico de caracter
obligatorio, prestado bajo la direccién, coordinacion y control del Estado” Este proceso
manifiesta los principios de descentralizacion, universalidad, solidaridad, equidad,

eficiencia y calidad que deben tener el servicio de salud en Colombia

Este mandato constitucional fue desarrollado por la Ley 60 de 1993, la cual definid
las competencias y los recursos para los diferentes entes territoriales, y culmino con la
Ley 100/1993, que cred el nuevo Sistema General de Seguridad Social en Salud
(SGSSS). El proceso de reforma fue liderado por los Ministerios de Salud y del Trabajo,
con el apoyo del Departamento Nacional de Planeacién (DNP) y el aval de las

comisiones VIl de Senado y la Camara de Representantes.

NUGENT, Ricardo, Consultado el 9 de junio de 2009 de
http://www.bibliojuridica.org/libros/1/139/36.pdf, sdala que en Colombia con el

surgimiento de la Ley 100 de 1993, se establecd que le correspondia al Estado la
responsabilidad de garantizar la salud mediante el desarrollo de un sistema nacional
de cobertura universal e igualitaria que convocara a la nmés amplia participacin,
respaldo y compromiso de la comunidad y sus integrantes y que debia ser financiado
por un seguro nacional de salud construido sobre bases de solidaridad y justicia
social. Con la implementactn de la misma se produjeron cambios en la estructura
administrativa y en la de la prestacin de servicios de salud. Estos cambios estn
representados por el actual Sistema de Seguridad Social en Salud, el cual busca
dejar al Estado directamente responsable de la regulacitn del sistema, quitindole de
encima el peso de la prestacin directa de servicios a través de una red de instituciones
gue dependen directamente del Ministerio de Salud, denominadas Instituciones

Prestadoras de Servicios de Salud (IPS). La IPS se constituyp como el nmbdulo
ejecutor del Sistema General de Seguridad Social en Salud a través del cual se

suministraén los servicios de salud en favor de los beneficiarios ya sea del Régimen



Contributivo o Subsidiado. Su naturaleza puede ser phblica, mixta o privada y poda
constituirse a través de una persona juridica o persona natural de conformidad con las
disposiciones del Gdigo del Comercio. Debe tener como principios kisicos la calidad y

la eficiencia, y tendédautonomia administrativa, €cnica y financiera.

Con la aparictn de la Ley 100 emergieron las EPS como intermediarios para
contratar los servicios entre las IPS y los usuarios; son las EPS las que han definido
unilateralmente las tarifas por los servicios profesionales, teniendo en cuenta la
utilidad ecordmica de la empresa, que es la que impone tarifas, honorarios, listado de
medicamentos, procedimientos de estudio, tiempos de hospitalizacin, etc, tarifas que
no representan los costos reales de la prestactn de un servicio que incluye la
capacitacitn durante cerca de 8 dos para un meédico general o de 116 nés para un

especialista, nés los costos de equipos e instalacin.

Hoy dia la mayoria de las clinicas privadas, los hospitales publicos y los
profesionales de la salud, estan funcionando en nuestro pais en calidad de IPS
(Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud), se encargan de atender a los
distintos pacientes que les sean remitidos por parte de las Entidades Promotoras de
Salud (EPS) o de las Administradoras del Régimen subsidiado de salud (ARS). En

aras de que las IPS presten un servicio de calidad.

Con el surgimiento de la Ley 100 de 1993 en Colombia se produjeron cambios en
la estructura administrativa y en la de la prestactn de servicios de salud. Estos
cambios es#n representados por el actual Sistema de Seguridad Social en Salud, el
cual busca dejar al Estado directamente responsable de la regulacin del sistema,
quitndole de encima el peso de la prestacin directa de servicios a traés de una red de

instituciones que dependen directamente del Ministerio de Salud (IPS).



2. DESCRIPCION DEL AREA PROBLEMATICA

Senge (1992) dijo: “La planeacion estratégica es considerada como una de las
principales herramientas para mejorar la competitividad de una empresa. Planear es
decidir un curso de accion anticipadamente. Cuando se planea se pretende examinar
las condiciones del presente para determinar las acciones del futuro. Un plan debe
ser coherente, integrado y coordinado entre las diferentes unidades de negocio de
una empresa donde se pretende armonizar el pensamiento y el esfuerzo general

hacia el logro de objetivos comunes.”

Es bien sabido por quienes tenemos alguna formactn administrativa que los
fundamentos que soportan la estrategia de una empresa son:

* Mision.

o Vision.

* Valores.

* Objetivos.

» Estrategias.

Senge (1992) en su libro La quinta disciplina en la pgctica, define cada uno de
ellos asi:
Mision : Representa la razn fundamental para la existencia de la organizacin.
Vision: Es una imagen de futuro que deseamos crear, descrita en tiempo presente
como si sucediera ahora... Muestra a dnde queremos ir y @mo seremos cuando
lleguemos alli.
Valores : @mo esperamos viajar a donde deseamos ir... En este contexto los valores
describen el modo en que nos proponemos operar dia a dia, mientras perseguimos
nuestra vism.”
Objetivos: Representan las posiciones estraggicas que se desean alcanzar en un

momento dado del futuro. Deben ser alcanzables, medibles y retadores.



Estrategias : Abordar la direccin hacia la cual debe dirigirse la organizacin, su fuerza
direccionadora, y otros factores claves que ayudagn a la organizacin a determinar sus
productos, servicios y mercados futuros. Es un proceso para la determinacin de la

direcctn en la cual la organizacin necesita moverse para cumplir con su misin.

En la siguiente géfica se ilustra @mo la estrategia corresponde a la integracin de la

mistny visin de la empresa.

Misién

Descripcion del porque
la empresa existe

Provee un contexto para
todas las decisiones
dentro de la organizacion

Describe una realidad
duradera

Util para entes internos y
externos

Su logro puede ser
infinito

Vision
Cristalizacién de lo que

los lideres desean que
seala empresa

Guia el desarrollo de la
estrategiay organizacion

Describe una nueva
realidad inspiradora

Se puede lograr dentro
de un periodo especifico

Se usa primordialmente
alinterior de la empresa

Estrategia

Plan que explica como
ganarles a los
competidores de hoy y
NEREE

Lista una serie de
acciones para proveer
servicios y productos por
arriba del costo

Describe la propuesta de
valor seleccionada por la
empresa

Cambia constantemente
en respuesta a analisis,
pruebay error,
experiencias

Tomado de: Rafael Mario Villa Moreno, Ejecutivo de Concept Consultant.

Generalmente el objetivo de una empresa es conservar su participactn en el
mercado a tra\és de la eficiencia operativa y la mejora de la calidad. Raymond Miles
y Charles Snow, (1984), sostienen que las estrategias empresariales surgen de la
manera en queéstas enfrentan problemas fundamentales como son:

* Problemas de emprendimiento: ;@mo mantener una participactn estable en el
mercado? Una forma en la que se puede lograr a travs de un liderazgo de
costos y manteniendo altos estndares de calidad.

* Problemas administrativos:¢ @mo asegurar la eficiencia? Mediante la Integractn
vertical. Ello se ha logrado a través del grupo ecordmico del que hace parte la

empresa.



Se pretende investigar @mo el gerente de talento humano puede articular sus
estrategias a la estrategia de la empresa para obtener los resultados esperados en la
organizacin. Como bien lo afirmaba KHADEM, Riaz (2002, p. 11) “Si todos vamos en

diferentes direcciones, vamos a terminar por no llegar a ninguna parte”.

El recurso humano como generador de valor es un concepto que se ha impuesto
pecticamente en todo el proceso de gestin desde que Michael Porter formulara sus
conceptos sobre estrategia y generacin de valor a principios de los 80. Estamos en el
punto que las organizaciones ya consideran que la alineactn de los recursos
humanos a la estrategia es imprescindible para la generacn de valor pero an no se

puede medir espedificamente el aporte de valor que generan.

El impacto esperado con la investigacin es que cualquier IPS de la ciudad de
Manizales pueda aprovechar lo planteado para desarrollar con éxito su estrategia
empresarial, a tra¥s de la alineactn de las pécticas de talento humano con la

estrategia de la empresa.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢@mo articular las pécticas de gestin de talento humano con la estrategia
empresarial de las instituciones prestadoras de servicios (IPS) de la ciudad de
Manizales?



4. SURGIMIENTO DEL ESTUDIO

La idea de la realizactn del presente estudio surge como consecuencia de la
ausencia de este tipo de investigaciones a nivel regional y nacional y por el deseo de

hacer una propuesta que fuera de utilidad para las IPS de la ciudad de Manizales.

A lo largo de la maestria se ha evidenciado el papel preponderante que tiene el
gerente de talento humano dentro de la organizacin y su gran responsabilidad en el
ejercicio de sus pecticas. A travs de varios de los nbdulos estudiados, las
investigadoras han podido percibir que sin unas adecuadas pécticas de talento

humano enfocadas a la estrategia de la empresa, dificimente ésta poda lograr sus
propsitos.

Es de resaltar que el recurso humano es uno de los activos més importantes de la
organizacin. Tomando en cuenta que las organizaciones deben generar un impacto
social, se hace necesario establecer unas adecuadas pecticas de talento para
mantener un recurso humano motivado y comprometido con los objetivos de la

empresa.



5. JUSTIFICACION

La aplicaciéon de la planeacién estratégica data de la década del 60 del siglo XXy
es acufiada por Alfred Chandler en Estados Unidos. El término estrategia proviene
del griego strategos o el arte del general en la guerra, procedente de la fusion de dos
palabras: stratos (ejército) y agein (conducir, guiar), tradicionalmente utilizada en el
terreno de las operaciones de guerra. El concepto de estrategia en el &o 1944 es
introducido en el campo ecoromico y acadmico por Von Newman y Morgerstern con la
teoria de los juegos, en ambos casos la idea lésica es la competictn. Posteriormente
en el do 1962 se introduce en el campo de la teoria del management, por Alfred
Chandler y Kenneth Andrews, y lo definen como la determinactn conjunta de
objetivos de la empresa y de las lineas de accin para alcanzarlas. En la definictn
hecha por Andrews hay un aspecto digno de resaltar, y es la declaracin explicita que
hace el autor de su concepto acerca de la importancia que tienen para las empresas
otros valores no necesariamente ecordmicos, como son, por ejemplo, la solidaridad
humana, el amor a la naturaleza, la honradez y otros valores que enaltecen a las
personas y por ende deben ser tenidas en cuenta al analizar el comportamiento

humano en la organizacin.

H. Igor Ansoff [6] en 1976, define la estrategia como la dialéctica de la empresa
con su entorno. Este autor considera que la planeacion y la direccion estratégica son

conceptos diferentes, plantea la superioridad del segundo.

Tabatorny y Jarniu en 1975 plantean que es el conjunto de decisiones que
determinan la coherencia de las iniciativas y reacciones de la empresa frente a su
entorno.

Charles Hoffer y Schendel en 1978 sefialan que estrategia es "las caracteristicas

basicas del match que una organizacion realiza con su entorno".



El concepto de estrategia es objeto de muchas definiciones lo que indica que no

existe una definicion universalmente aceptada. Asi de acuerdo con diferentes

Abad, Radul. Recuperado el 2 de mayo de 2009 de

http://www.microsoft.com/spain/empresas/rrhh/fidelizacion empleados.mspx, afirma:

“Como bien dice Michael Porter, el guru de la estrategia, solo existen dos formas de
obtener una ventaja competitiva: una es a través de bajos costes y otra a través de la
diferenciacion, siendo estos dos conceptos la base de toda estrategia competitiva.
Las empresas con éxito se mantienen consistentes en su estrategia, mejorando
continuamente para diferenciarse de su competencia. Lo que esta claro es que, para
desarrollar cualquier tipo de estrategia y asi obtener una diferenciada ventaja
competitiva, es fundamental el factor humano dentro de la organizacion. Sin
personas motivadas, implicadas y comprometidas, serd imposible alcanzar cualquier

objetivo como empresa.”

Por otro lado, Frederick Reichheld, autor del best seller ‘El efecto lealtad’, afirma
qgue, ‘Sin unos empleados leales es imposible mantener u  na base de clientes
leales’, pero, ¢cdmo conseguir el compromiso total de nuestros mejores
empleados?, primero que todo debemos convencernos que el principal cliente de una
organizacion, es su cliente interno, es decir sus empleados. Si los empleados
conocen los productos, los servicios, los programas y las estrategias corporativas,
seran mas receptivos con los clientes. Necesitamos a gente apasionada con su
trabajo , para crear una verdadera cultura de empresa centrada en el cliente y no
caer en la rutina general de tratar a la gente de manera mediocre para esperar que

luego se dejen la piel por la empresa, y al fin y al cabo, por nuestros clientes.”

GonAez Ferrandez, Luis. Recuperado el 2 de mayo de 2.009 de

http://www.papelesdelpsicologo.es/vernumero.asp?id=802, asegura: “Ya hemos

sefialado que la década de los afios ochenta ha supuesto una profunda
transformacién de la DRH. Uno de los autores mas llcidos a la hora de analizar

estos cambios es, sin duda, Besseyre des Horst (1988). Nos sefiala, en este sentido,



gue los cambios sufridos por la funcion de personal no han consistido en una simple
modificacion del nombre bajo el cual agrupamos una serie de actividades dentro de
la empresa, sino que suponen un cambio mas radical en la misma concepcion de los
recursos humanos. Se habria pasado de entender el personal como un coste a
conceptualizarlo como un recurso de la empresa. Es decir, de la busqueda constante
de minimizar un coste, en este caso el personal, a la necesidad de optimizar el uso
de un recurso mas de la empresa. Como consecuencia de este cambio en la
conceptualizacion de los recursos humanos en la empresa las funciones vy
actividades de la DRH abandonan una perspectiva caracterizada por el corto plazo,
la focalizacion sobre los resultados, el predominio del analisis cuantitativo y la rigidez
y dependencia en las préacticas, para situarse en un punto de vista definido por el
medio o largo plazo, la focalizacion sobre los medios y resultados de las acciones, el

analisis cualitativo, la flexibilidad y autonomia.

Si en el cambio de la concepcion del personal como coste a entenderlo como
recurso encontramos una de las dimensiones que definen la actual DRH la
introduccion del punto de vista proactivo en las funciones es, sin duda, la segunda
dimension. A partir de los afios ochenta las funciones de la DRH se plantean también
como proactivas; es decir, pasan a ser esencialmente activas y no reactivas. Se trata
no soélo de reaccionar frente a los cambios econdmicos, sociales o tecnolégicos en el
entorno, sino de anticiparnos de cara a situar a la empresa en una posicion mas
competitiva. En definitiva y como acertadamente apunta Mueller (1996), hoy en dia la
DRH se define e incorpora el punto de vista proactivo en todas sus funciones con el

objetivo de, a medio plazo, coadyuvar en la adaptacion y desarrollo de la empresa.

Por ultimo, es necesario sefialar una tercera dimensién que caracteriza el
profundo cambio experimentado por la funcion de personal en el dltimo
periodo: la gestion estratégica. Quizas nadie mejor que Dyer y Holder (1988:
pag. 1) hayan descrito esta circunstancia al afirmar que "en la década de los
afos ochenta la DRH descubre la perspectiva estratégica". Frente al punto de

vista tradicional en el que las actividades de la direccion de personal se



llevaban a cabo de una manera puntual y aislada, en la actualidad la DRH
desarrolla los programas de actividades de forma estratégica. Es decir,
integrados y coordinados dentro de planes de accion a través de los cuales se
persigue la consecucion de unos objetivos previamente establecidos.
Objetivos que se establecen tras valorar las contingencias, tanto externas
como internas, que condicionan la practica de la DRH y que, a su vez, deben

estar integrados y coordinados con los objetivos estratégicos de la empresa.

El modelo desarrollado por Ivancevich (1992) se plantea como un modelo
de diagnostico que ofrece un marco de referencia que facilita la determinacion
y analisis de los factores relevantes. Este marco de referencia es necesario
dado el importante papel que juega la DRH en la consecucion vy
mantenimiento de la efectividad organizacional. Asi pues, la efectividad
organizacional aparece como el objetivo estratégico de la DRH que se traduce
en una serie de objetivos esenciales de la funcién de personal: ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas, utilizar de forma eficiente las capacidades
y habilidades de los recursos humanos, aportar a la organizacion trabajadores
con la formacion necesaria y motivados, incrementar el nivel de satisfaccion y
autorealizacion de los empleados, desarrollar y mantener la calidad de vida
laboral, mejorar la comunicacion en la empresa, ayudar a sostener politicas y
comportamientos éticos, y facilitar el cambio organizacional. Para alcanzar
estos objetivos la DRH desarrolla politicas y procedimientos integrados por un
conjunto de actividades que persiguen, en JUltima instancia, que "los
empleados de la organizacion sean los méas cualificados y que desempefien
los puestos de trabajo que mas se acomodan con sus necesidades,
habilidades y capacidades” (Ivancevich, op.cit.: pag. 41). En otras palabras, se

sitla de nuevo en el centro del modelo el ajuste del trabajador al puesto.”

En las anteriores afirmaciones est claramente establecido que para lograr el
funcionamiento de la estrategia de la empresa se deben articular las pecticas de

talento humano para tal fin. Hasta el momento no existen muchos libros o



investigaciones que formulen claramente una propuesta como la que se propone en
este anteproyecto. SIMON et al. (2003. (p, 271), aseguran: “La implantacion de la
estrategia supone elegir determinadas practicas de recursos humanos que refuercen
el comportamiento necesario para su desarrollo... Vincular eficazmente la estrategia
y la gestion de los recursos humanos requiere algo mas que la eleccion entre un
conjunto de opciones. La tarea consiste en elaborar configuraciones de practicas de
recursos humanos que contribuyan en conjunto a la implantacién de la estrategia de

la organizacion.”

En la bibliografia consultada son pocos los articulos que relacionen estrategia con
las pecticas de talento humano

Las investigadoras esén convencidas que una propuesta de esta naturaleza seade
gran inteés para la gerencia y la Junta Directiva de las IPS para las que se hace la

formulacin.



6. PROPOSITOS

6.1 PROPOSITO GENERAL:

Disgar una propuesta metodobtgica para articular las pécticas de talento humano

con la estrategia de las IPS de la ciudad de Manizales.

6.2 PROPOSITOS ESPECIFICOS:

» Estudiar las caracteristicas de la estrategia empresarial de las IPS de la ciudad
de Manizales, con el fin de identificar las necesidades relacionadas con la
gesttn del talento humano orientada al cumplimiento de estrategia
organizacional.

* Analizar picticas de talento humano en empresas exitosas de la regin para
tomar los elementos nés relevantes que permitan orientar la investigacin.

* Investigar en qé forma influyen las pécticas de GTH en el desarrollo de la
estrategia empresarial de las IPS de la ciudad de Manizales.

» Investigar cldles son las caracteristicas de la estrategia empresarial de las IPS
de la ciudad de Manizales.

* Proponer las pécticas de talento humano que impulsen la estrategia
organizacional para generar ventaja competitiva en las IPS de la ciudad de

Manizales.



7. TOPICOS DEL MARCO TEORICO

Henry Mintzberg, Ph.D., es uno de los autores contemporaneos mas destacados
en el campo de la administracion. Desde 1968 es Profesor de McGill University del
Canadd y ha recibido muchas distinciones y honores, incluyendo doctorados
otorgados por la Universidad de Venecia, la Universidad de Lund, la Universidad de
Lausanne y la Universidad de Montreal. Es miembro de la Royal Society del Canada
en el area de Administracion y ha sido Presidente de la Strategic Management
Society (La Sociedad de Gerencia Estratégica), la cual aglutina 1800 sociedades
académicas de administracion de 44 paises. Gerencia general y organizacion
(incluyendo el proceso de formacidn de estrategia, el disefio de organizaciones y su

impacto en ellas), son los actuales intereses de investigacion del Dr. Mintzberg.

Llamado El Gran Reformador; Henry Mintzberg lleg hacia los dos 70, con sus
aportes controvertidos y después defendidos por sus opositores, Mintzberg comenz su
ardisis organizacional estudiando el trabajo de un alto directivo; en el avance del
proyecto termird estudiando a cinco, extendiendo su observactn y descripcin
minuciosa durante una semana para cada uno, tiempo en el cual obsendy anothcada
acto; cronometéndolo y registéndolo para posteriormente compararlos. El resultado de
todo ésto lleva por nombre: Escuela descriptiva de la administracitn, su inteés era
diferenciarla de la escuela cksica y humanistica, porque aqui se explica qLé es lo que
hace un gerente concreta y realmente, y no como en las den& escuelas cuyo
enfoque era lisicamente definir quéera lo que deberia hacer; rompiendo de este modo

cualquier atadura con bases de otras teorias.

Mintzberg se propuso contrastar la realidad del trabajo gerencial, versus la teoria
gue los libros de entonces proponian. Asi descubrbque, lejos de un trabajo ordenado,

enfocado y lineal, el trabajo diario de los gerentes eficientes implicaba un manejo de



situaciones cdalticas, imprevisibles y desordenadas, donde no resulta sencillo
distinguir lo trivial de lo esencial. El trabajo de un gerente implica en la realidad
adoptar diferentes roles en diferentes situaciones, para aportar cierto grado de orden

al caos que reina por naturaleza en las organizaciones humanas.

A lo largo de su carrera, publi@d otros libros que han aportado luz sobre la
naturaleza y desarrollo de las organizaciones. En La estructuractn de las
organizaciones, por ejemplo, y luego en Disdo de organizaciones efectivas,
Mintzberg identifi® los componentes esenciales de una organizactn —cumbre
estratgica, linea media, nicleo operativo, tecnoestructura y staff de apoyo—, y sus
mecanismos de coordinactn —ajuste mutuo, supervisin directa, comunicactn y
normalizacin de habilidades, de resultados, de procesos y de normas—, para describir
cinco configuraciones estructurales kisicas, que de ser coherentes y consistentes,
permiten a las organizaciones responder a las necesidades del entorno en el que
compiten. En The Rise and Fall of Strategic Planning criti® las pecticas del
planeamiento estraggico y analidla generacitn de las estrategias en las empresas, en
las que el factor suerte no queda afuera. Sobre este tema, publidtambén Safari a la
estrategia, donde analiza diez enfoques estratgicos diversos, para proponer una

escuela coherente de formacin de estrategia.

En uno de sus libros nés recientes, titulado “Managers, not MBAs” (Gerentes y no
MBAS), cuestiona la efectividad de la formacin de los gerentes a partir de programas
de posgrado como son los MBA, que habitualmente son tomados por fvenes con
poca experiencia, y ponen demasiado foco en los nimeros y los resultados, nés albde

la gestin eficaz de personas.

Johnson, Sholes y Whittington (2006, p.10) definen “Estrategia es la direcciny el
alcance de una organizacitn a largo plazo que permite lograr una ventaja en un
entorno cambiante mediante la configuracitn de sus recursos y competencias, con el

fin de satisfacer las expectativas de las partes interesadas”. Adicionalmente



aseguraron que “A menudo, el desarrollo de la estrategia se iguala a sistemas
formalizados de planificacitn estraggica. Estos sistemas pueden adoptar la forma de
procedimientos sistematizados, paso a paso, cronobygicos, que implican a las distintas

partes de la organizacin”.

Goodstein, Nolan y Pfeiffer (2004, p.9) indican “La respuesta més sencilla e
importante a la pregunta ‘¢Por qie hacer planeacin estraggica?” es porque proporciona
el marco texico para la acctn que se haya en la mentalidad de la organizactny sus
empleados, lo cual permite que los gerentes y otros individuos en la compdia evalen
en forma similar las situaciones estraggicas, analicen las alternativas con un lenguaje
comn y decidan sobre las acciones (con base en un conjunto de opiniones y valores
compartidos) que se deben emprender en un periodo razonable. Una versin corta de
esta respuesta es que la(nica razn \dida para la planeactn estratgica consiste en
lograr la capacidad de administracitn estraggica de la organizacin.

La planeacin estratgica tambén permite que los lideres de la empresa liberen la
energia de la organizactn detés de una vistn compartida y cuenten con la
convicctn de que pueden llevar a cabo la visin. La planeacitn estraggica
incrementa la capacidad de la organizacin para implementar el plan estraggico
de manera completa y oportuna. Asi mismo, ayuda a que la organizacin,
desarrolle organice y utilice una mejor comprensin del entorno en el cual
opera, o la industria 0 campo en donde funciona, de sus clientes — actuales y

potenciales — y de sus propias capacidades y limitaciones.

Goodstein, et al. (2004), afirman “El diséo de la estrategia del negocio se debe
realizar dentro del contexto de “construccitn de futuro en forma proactiva” (Ackoff,
1981). Aunque nadie puede pronosticar el futuro en su totalidad, se pueden anticipar
aspectos significativos, se puede conceptualizar una condicin ideal deseada y la
empresa puede trabajar en forma proactiva con el fin de hacer realidad ese futuro

deseado.... Dicha construccin del futuro concentra la responsabilidad del mismo en



los lideres y otros miembros de la compdia, en vez de hacerlo en fuerzas externas

desconocidas” (p.237)

Goodstein, et al., argumentan “una organizacin orientada por un plan estraggico
fundamentada de manera slida en el monitoreo del entorno se encuentra alineada
conéste. Sin dicho plan, la compdia estaria desalineada con su entorno...sin una misin
comn, ni la empresa ni sus miembros saben hacia dnde se dirigen, y por
consiguiente, son incapaces de desplazarse en forma coherente e
integrada...cuando una organizacin tiene un plan estraggico que intenta alinear con
Su entorno pero no ha tenidoéxito en comunicarlo a sus miembros; en ella, aunque la
energia de algunos miembros se dirige a una meta comn, la de otros busca metas
distintas. Esta carencia de alineacin interna limita el progreso de la compdia en el

logro de sus metas” (p.389)

Johnson, Sholes y Whittington (2006, p.569) indican “Un sistema de planificactn

tambén puede desempdiar un papel psicobgico. Puede:

* Constituir una forma de implicar a los individuos en el desarrollo de la
estrategia y ayudar as tal vez a crear un sentido de propiedad de la
estrategia.

» Proporcionar una sensacién de seguridad y de bgica en la organizacin, y en
concreto entre la alta direcctn que cree que deberia determinar de forma
activa la estrategia futura y ejercer el control sobre el destino de la

organizacin.

Hax y Majluf (1997 y 1999, p.428) indican “La formulacin de una estrategia
corporativa y de negocios se esh volviendo un lugar comin, pero el tema de los
recursos humanos no ha sido an abordado en forma prioritaria. Por el contrario, los
requerimientos de personal incorporados NO HA SIDO ABORDADA AN EN FORMA
PRIORITARIA, ni tampoco han sido incorporados a dichas estrategias; se identifican

despiés de los hechos y son trasladados a los directivos de personal, para que



puedan proveer a los directivos, trabajadores y personal administrativo necesarios en

los distintos niveles de habilidades requeridos por los planes estratgicos.

Esta péctica no o reduce el rol estratgico de los recursos humanos, sino que no
reconoce que su uso efectivo y desarrollo incluyen a todo gerente de linea de la
organizacin. No es una actividad de asesoria que deba ser relegada exclusivamente a

la funcn de personal”.

Aunque bien es cierto que en el tema de recursos humanos se ha dado un cambio
en losutimos dios y hoy en dia ya no se habla de director de recursos humanos sino
gerente del talento humano y se le ha empezado a dar n&s trascendencia dentro de
las organizaciones, es cierto tambén que muchos de quienes desempdian cargos
directivos han desconocido la importancia del papel de éste en la organizacin,
limitando su rol gdo al tema de seleccin, inducctn y evaluacin del desempédio del

personal contratado.

Senge (1990, p.261) afirma “Una visin es verdaderamente compartida cuando tiy
yo tenemos una imagen similar y nos interesa que sea mutua, y no slo que la tenga
cada uno de nosotros. Cuando la gente comparte una visin esconectada, vinculada
por una aspiracitn comh. Las visiones personales extraen su vigor del profundo integs
de un individuo en la visin. Las visiones compartidas derivan su fuerza de un inteés

comn.”

Senge, asevera: “En una corporacin, una visin compartida modifica la relactn de la
gente con la compdia. Ya no es la compdia “de ellos” sino “la nuestra”. Una vistn
compartida es el primer paso para permitir que gente que se profesaba mutua
desconfianza comience a trabajar en conjunto. Crea una identidad comin. El propsito,
la vistn y los valores compartidos de una organizacitn establecen el lazo comin nés
Bsico. Hacia el final de su carrera, el psiddogo Abraham Maslow estudba los equipos

con alto desempédo. Una de las caracteristicas nés asombrosas era la visin y el



propxsito compartidos. Maslow observa que en los equipos excepcionales la tarea ya
no estaba separada del yo... sino qued se identifica tanto con la tarea que ya no se

podia definir el verdadero yo sin incluir esa tarea.”

DOLAN, VALLE CABRERA, JACKSON y SCHULER (2003, (p, 49), aseguran:
“La planificactn de los recursos humanos se trata del proceso de elaborar e
implementar planes y programas para asegurar que existe la disponibilidad de la
cantidad y con el perfil acorde, para cada uno de los momentos para el que se
realiza la planificacin, y asi, orientar los esfuerzos a satisfacer las necesidades de
la organizactn. Como tal, la planificactn de los recursos humanos, est
directamente vinculada a la estrategia empresarial y lo que hace es traducir la
estrategia formulada por la empresa para un determinado horizonte temporal, en
programas de accin con vistas a controlar la evoluctn de la situacin....

La planificactn de los recursos humanos ayuda a asegurar que la organizacin
logra sus planes empresariales en &rminos de objetivos ecoromicos, de resultados,
productos, tecnologias y necesidades de recursos....

La planificactn de los recursos humanos es importante para la organizacin
porque contribuye a la consecucitn de muchos de sus fines. Uno de ellos es
determinar la oferta y la demanda futuras de recursos humanos de la organizacin,
teniendo en cuenta los intereses del individuo y de la organizacin. Mediante la
planificacin de los recursos humanos pueden reducirse los gastos relacionados
con la rotactn del personal y absentismo, con el reclutamiento y seleccin, con el
disdo de programas de formaciny en general con la baja productividad.”

Bien sabemos que las organizaciones que encuentren el modo de planificar las
necesidades de los recursos humanos comenzaén a disfrutar de una ventaja

competitiva que es esencial para eléxito de la estrategia”.

DOLAN et al. (2003. (p, 50), aseguran: “Los fines de la planificacitn de los

recursos humanos son:



* Reducir los costes ayudando a la gerencia a detectar las carencias o excesos

de recursos humanos y corregir estos desequilibrios.

* Proporcionar una base né&s ida para la planificactn del desarrollo del
empleado, haciendo un usodptimo actitudes del trabajador.

* Mejorar el procedimiento general de planificacitn empresarial.

 Aumentar la conciencia de la importancia de una gestin eficiente de los
recursos humanos a todos los niveles de la organizacin.

* Proporcionar una herramienta para la evaluactn de los efectos de otras
actuaciones y politicas opcionales de talento humanos. (Citando a E. W
Manpower Planning for Higth Talent Personnel y D.B. German, Diciembre
(1982)"

DOLAN et al. (2003. (p, 265), en uno de sus apartes dice: “A partir de
entrevistas mantenidas con altos directivos de importantes empresas, uno de los
autores de este libro ha establecido 6 principios que se deberan tenerse en
cuenta para una Gestin Estraggica de los Recursos Humanos.

» La empresa debe tener definida una estrategia general e identificada las

dimensiones de los recursos humanos, que le son relevantes.

» Durante el proceso de elaboracin de la estrategia general deben tomarse
en consideracin e incorporarse en la discusin, de forma explcita, las
dimensiones de los recursos humanos.

» Deben existir permanentemente vinculos eficaces entre las distintas éreas
funcionales y la direccin de recursos humanos, a fin de que se garantice la
integractn de los intereses de los recursos humanos en el proceso de toma
de decisiones de la organizacin.

 La organizactin debe establecer responsabilidades de gestin de los
recursos humanos a todos los niveles.



Las iniciativas de gesttn de los recursos humanos deben ser pertinentes
para las necesidades de la empresa.
Deben analizarse los entornos social, politico, tecnotgico, y ecoromico en los

gue la empresa desarrollaésu actividad. “



8. ESTADO DEL ARTE

Se revisaron en las bibliotecas de las universidades de la ciudad y la bibliografia
disponible que estuviera relacionada con el tema pero realmente no se encontdningn
documento que hablara espedficamente del tema. A continuactin se muestran

algunos antecedentes que a las investigadoras les parecen interesantes:

DOLAN, VALLE CABRERA, JACKSON y SCHULER (2003), en su libro la gestin
de los recursos humanos, citando a Gregorio Caldetn (p.323), incluyen un articulo de
Gregorio Caldetn donde se hace referencia a una investigacin sobre la Gerencia del
talento humano en las empresas medianas y grandes del occidente colombiano:
caracteristicas, perfil y proyecciones. Manizales Universidad de Manizales, 1998. Del

cual se extraen las siguientes conclusiones:
En cuanto a la direccin de los RRHH. En Colombia, se concluyen aspectos como:

Sedn sus investigaciones, la gran mayora de los directores de recursos humanos
estin formados enéreas relacionadas con la administracin, lo que permite concluir que
se ha superado la orientactn legalista de otrora donde el director deberia ser

abogado.

Con relacin a la estructuracin deldea de RRHH, la investigactn mosto que el 62%
reportan a la gerencia y que su grado de autonomia es escaso, lo cual limita su

capacidad de estratega y de lider de procesos.

Un alto porcentaje de estas dependencias son operativas, dedicadas a la ejecucitn
de tareas y con poca participactn en decisiones del negocio, algo nés del 56,8% por

ciento afirman tener un plan estratgico delérea estructurado.

Segh el mismo estudio, las politicas de personal son formuladas en eldmbito de la

gerencia general y de los comits de gerencia.



Wright, McMahan y McWilliams (Citado en Muioz (2008, p.10)) afirman que “las
pecticas de gestin humana son actividades dirigidas a la gesttn del capital humano,
asegurando que estisiendo empleado para asegurar las metas organizacionales. Se
establece una coordinactn entre las personas y los procedimientos de la firma, a
partir de principios tales como la confianza en los integrantes de la empresa, sus
ideas, su inteligencia y su dedicacitn a lograr eléxito empresarial....

Con estos elementos, la accin de la gestin humana se convierte en el dispositivo
activador de los vinculos existentes entre recursos, capacidades y competencias para

alinear la accin con la estrategia de la firma.”

Lado y Wilson (Citado en Muoz (2008, p.10)) aseguran que “La gerencia de
recursos humanos juega un papel central en la articulactn de la visitn estratgica, para
lo cual se evidencia las competencias que pueden ser soportadas: las directivas que
son la vistn compartida, comunicactn, gestin del cambio y capacidad del
acompdiamiento directivo, y las dirémicas que se derivan del compromiso de las
personas, de la cultura organizacional y de la capacidad de innovacin y aprendizaje

de la firma.

Hampon y Barney (Citado en Muioz (2008, p.27)) aseguran que “ aden®s de los
atributos isicos con que deben contar los recursos humanos y capacidades para ser
considerados fuente de ventaja competitiva sostenible, se requiere que la firma se
organice para explotarlos. El problema es disdir el interior de la organizacin, para
facilitar sus esfuerzos por poner en pectica las estrategias, en un ambiente en

particular.



9. METODOLOGIA

La investigacion que se pretender realizar sera de tipo cualitativo y la metodologia

escogida sera la de estudio de caso en la que se realizaén las siguientes actividades:

1. Seleccitn de la muestra; La muestra seleccionada seén IPS de la ciudad de

Manizales de nivel IlI.

Definicin de las unidades de ardisis.

Recoleccin de la informacin: Se utilizaén fuentes de informacin como bases de

datos, Internet, entrevistas, documentos y estadisticas relacionadas con el
ferdmeno abordado en la investigacin. Se aplicaén distintos instrumentos de
recoleccin de informacitn, tales como: entrevista personal estructurada,
encuestas por cuestionarios, observactn directa estructurada, revistn de
documentos y de datos estadisticos relacionados con el objeto de la
investigacin.

4. Ardisis de la informacin: Comprensin del problema de investigacitn, analizando

los datos obtenidos, transcripctn posterior, comparacitn y codificacin de la
informacin, ardisis profundo de la misma y elaboracin de la tesis.



10. RECURSOS

10.1 RECURSOS HUMANOS

Los recursos requeridos para el proyecto son: Las personas responsables del
proyecto, Martha Cecilia Zuluaga y Maria Helena Zuluaga. Se requiere la asesoria de
los Doctores Duvén Ramirez y Claudia Alvarez asesores de la especializactn y
maestria la Gerencia del talento Humano.

10.2 RECURSOS TECNICOS

Formacin adquirida durante los pregrados de cada una de las investigadoras y en
la maestria de la gerencia del talento humano.



11. PRESUPUESTO DEL PROYECTO

A continuacin se presenta el presupuesto detallado del proyecto:

ITEM DESCRIPCION SUBTOTAL TOTAL
1. RECURSO HUMANO $2.040.000
1.1. | Asesoria acadmica Dra. Carmenza Gallego $2.040.000
2. RECURSOS INFORMATICOS $800.000
2.1. | Servicio de internet $600.000
2.2. | Fotocopias $200.000
3. MATERIALES $540.000
3.1. | Papel bond carta 75 Grs. $64.000
3.2. | Tinta para computador $360.000
33. |CD'sS $36.000
3.4. | Marcadores $20.000
3.5. | Carpetas $30.000
3.6. | Lapiceros $30.000
4, LOGISTICA $5.135.000
4.1. | Transporte $1.000.000
4.2. | Revisinde datos $2.560.000
4.3. | Hotelera $1.575.000
SUBTOTAL $8.515.000
Imprevistos 10% $851.500

TOTAL PRESUPUESTO

$9.366.500




12. CRONOGRAMA

Tiempo

Actividad

Nov.

2009

Dic.

2009

Ene.

2010

Feb.

2010

Mar.

2010

Abr.

2010

Mayo

2010

Jun.

2010

Jul.

2010

Aprobacin

Anteproyecto

Elaboracin

proyecto

Etapa de
Exploracin

TeYica

Revisin
estado del

arte

Observacin

de Procesos

Ardisis e

Interpretacin

Formulacin
previa de la
propuesta




Discusitn de

la propuesta

Informe Final




FUENTES DE INFORMACION

JOHNSON, Gerry. SCHOLES, Kevan. WHITTINGTON, Richard. (2006). Direccion

Estratégica. Madrid, Espdia: Prentice Hall Europe.

GOODSTEIN, Leonard D. NOLAN, Timothy M. PFEIFFER, J. William. (2004).

Planeacion estratégica aplicada. Colombia: Editorial Nomos S.A.

SENGE, Peter M. (1990). La quinta disciplina como impulsar el aprendizaje en la

organizacion inteligente. Barcelona, Espda.

SENGE, Peter M. (1992, 93 y 95). La quinta disciplina en la teoria. Barcelona,

Espdia: Ediciones Granica S.A.

SENGE, Peter M. (1995 y 1997). La quinta disciplina en la préactica. Barcelona,

Espdia: Ediciones Granica S.A.

HAX, Arnoldo. MAJLUF, Nicobs. (1997 y 1999). Estrategias para el liderazgo

competitivo. Barcelona: Ediciones Granica S.A.

RIAZ, Khadem. (2006). Alineacion total como convertir la vision de la empresa en

realidad. Colombia: Editorial Norma.

GALLEGO, Carmenza. (2004) citando a Miles y Snow en su articulo “La gerencia

del talento humano en el mundo del trabajo”. Manizales: Universidad de Manizales.

DOLAN, Simon L. VALLE CABRERA, Rantn. JACKSON Susana E. SCHULER,
Randall S. (2003). La gestion de los recursos humanos, preparando profesionales

para el siglo XXI segunda edicin. Espdia: McGraw-Hill/Interamericana.

MINISTERIO de la Proteccin Social. Resolucién 1474 de 2002, Manual de
estandares de acreditacién de IPS (Instituciones prestadoras de servicios de salud).

Bogo#, Colombia.



MINISTERIO de la Proteccitn Social. Resolucion 1174 de 2007, Disposiciones en

materia de talento humano en salud. Bogota, Colombia.

BERNAL TORRES, César Augusto. 2006. Metodologia de la investigacion para la
administracion, economia, humanidades y ciencias sociales. México: Pearson

Educacion.

MUNOZ Arias, Juan David. (2008). Papel estratégico de la gerencia en el desarrollo
de las competencias distintivas dinamicas de la organizacion. Tesis de maestria no
publicada. Universidad Nacional de Colombia. Medeliin, Colombia.

RENDON Véasquez, Jorge. (1.992). Derecho de la seguridad social. Lima, Tarpuy.

MARTINEZ Erazo, Piedad Cristina. EI método de estudio de caso Estrategia

metodoldgica de la investigacion cientifica
FUENTES DE INTERNET

Abad, Raul. Consultado el 2 de mayo de 2009 de
http://www.microsoft.com/spain/empresas/rrhh/fidelizacion empleados.mspx

GonAez Ferréndez, Luis. Recuperado el 2 de mayo de 2.009 de

http://www.papelesdelpsicologo.es/vernumero.asp?id=802

Ricardo, Nugent. Consultado el 9 de junio de 2009 de
http://www.bibliojuridica.org/libros/1/139/36.pdf

http://www.rankia.com/blog/la-sonrisa-de-buffett/2008/06/la-importancia-de-la-

estrategia.html




