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El presente trabajo fue realizado con el objeto de iniciar el levantamiento de la
informacién que conduzca a la definicion, tanto de la importancia del perfil
como del perfil mismo del Odontélogo, ante los requerimientos actuales del
mercado laboral. Su autora, Doctora Amparo Bocanegra de Rivera, es
Odontdloga y Docente de Clinica del Colegio Odontolégico Colombiano desde

hace mas de diez afnos.
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|. CONTEXTO

INTRODUCCION

La experiencia y los conocimientos son necesarios, pero no suficientes, para asumir los

grandes retos que enfrentan las organizaciones de hoy (Reyes de Mejia, 2004)

Al pasado pertenece el concepto de la valuaciéon de una empresa a partir de lo
que tiene. En la actualidad se reconoce plenamente que el éxito, y por tanto el
aumento de valor de la misma, estd en manos de la gente que la compone y la
formacion de lo que se ha dado en llamar el capital humano; que comprende
aspectos como el conocimiento adquirido y la lealtad de los clientes. Por lo
tanto, la necesidad de desarrollo de las empresas se soporta en el concepto de
destinar para los diferentes cargos funcionales a los individuos que demuestren
contar con todos los conocimientos, la experiencia, la instruccién, capacidades
personales de liderazgo y disposicion de animo requeridos por ese puesto; es
decir, que cuente con las competencias requeridas para el cargo. (Gonzalez

Lépez, 2007)

El mensaje aprendido por los técnicos de la administracion es entonces muy
claro: uno de los factores mas importantes de diferenciacion de una empresa
se encuentra en sus trabajadores; y en la medida en que el proceso de

seleccion sea acertado, la empresa tendra mayores probabilidades de alcanzar



el éxito. Asi, el concepto de desarrollo basado en competencias, constituye en
estos momentos toda una estrategia de administracion, y persigue la
potenciacion de todas las capacidades encontradas en los grupos de trabajo.
En el caso de las Competencias Gerenciales se hace referencia a todos
aquellos conocimientos, habilidades y comportamientos que le permiten a un

gerente ser exitoso en el logro de sus objetivos (Hellriegel, 2005)

Este documento pretende constituirse en una pieza de la cual se puedan
desprender los estudios subsiguientes, que tengan como objetivo final el
andlisis detallado de la importancia que puedan tener las Competencias
Gerenciales en el ambito especifico del desemperio profesional del odont6logo;
cémo se pueden aprovechar para su beneficio las oportunidades que su
advenimiento generan, y por supuesto, si lo anterior se da, la definicion de las
caracteristicas de las Competencias que agreguen valor a la actividad

profesional.

El alcance del trabajo llega hasta la determinaciéon de la presencia de algunas
Competencias Gerenciales en los estudiantes de X semestre del COC, que
puedan haberse generado como consecuencia de sus experiencias durante su
permanencia en la universidad, y pudiesen servir como factor de éxito en un
nuevo escenario profesional creado por las condiciones del mundo moderno,
que como considera el estudio, cambiara cada vez mas drasticamente el rol

privilegiado que la sociedad le daba a los odont6logos hasta hace pocos anos.



1.1. PROBLEMA

;Qué competencias gerenciales estan presentes en los estudiantes de X

semestre del colegio Odontolégico Colombiano — 2 mitad del 20077

1.2. JUSTIFICACION

Dentro del grupo de herramientas administrativas que se ha desarrollado en el
mundo moderno para el desarrollo de las empresas, es notoria la importancia
que ha adquirido el concepto general de Competencias humanas como una
herramienta para llevar a las empresas a un nivel mas alto de productividad,
eficiencia y efectividad, puesto que la seleccion correcta de las personas
adecuadas para determinados cargos, eleve las probabilidades de que los
objetivos propuestos para dicho cargo sean alcanzados (Gonzalez Lopez,

2007).

Es un hecho que en todos los continentes los limites geograficos entre paises
se estan desdibujando para permitir un flujo en todos los sentidos: de
productos de manufactura, servicios, conocimientos y educacion. Esto exige a
las empresas cambiar completamente todos sus paradigmas de ejecucion y
obliga a sus dirigentes a desarrollar nuevas y mas complejas capacidades.
Ante la notoria oportunidad que ofrece el mercado, las universidades que
primero adapten sus estructuras y curriculos a la nueva realidad marcaran la
diferencia, y se constituirdan en las instituciones lideres del sector de la

educacion superior.



Con tales exigencias en cuanto al amplio cubrimiento de conocimientos para
estar en condiciones de gerenciar, las universidades e institutos de educacion
superior deben ir mas alla de la transmisién del conocimiento y evolucionar
hacia la generacién del mismo, mediante la confrontacion de ideas y la
innovacién, y asi dar el viraje necesario para estar en consonancia con la
realidad social, “formando individuos que sean capaces de aprender por si
mismos, que sepan investigar, cuestionar criticamente, innovar, abiertos a los
cambios y con autonomia intelectual, sensibles a los problemas sociales,
comprometidos con la comunidad, la regién y el pais, y conscientes de sus

responsabilidades sociales" (Pirela de Faria, L.; Prieto de Alizo, L., 2006).

1.3. IMPACTO

El presente estudio se ide6 con el propésito de servir como informacion basica
para el desarrollo de trabajos posteriores que permitan dilucidar dos aspectos
muy importantes en la formacién del Odontélogo moderno: la definicion de la
forma en que las Competencias Gerenciales, yendo mas alla de la dialéctica, le
afiaden valor real a su desempefio en el mundo laboral, y asi responder en qué
forma es importante el concepto de las Competencias Gerenciales para el

Odontélogo.

El segundo aspecto seria, naturalmente, definir cuéles de estas competencias
deberian formar parte del bagaje de conocimientos de dicho profesional. Sin
estos elementos no se puede preparar a los profesionales para enfrentar, con

éxito, los retos impuestos por las nuevas dinamicas del entorno.



1.4. MARCO TEORICO

Este capitulo pretende dar una orientacién bibliografica a los investigadores
atraidos hacia el tema del desempefio humano como generador de éxito en los
negocios. La parte inicial en la realizacién del estudio estuvo dedicada a la
revision de una fraccion de la literatura sobre Competencias, entre tantos
estudios que existen acerca del tema, y especificamente de las Competencias
Gerenciales. En la aproximacion se averigué el origen de este vasto
movimiento, que culmina en la importancia dada en la actualidad a los recursos

humanos.

Los primeros documentos revisados fueron las Declaraciones de la Sorbona y
de Bolofa, a partir de las cuales se concret6 la idea de formar un espacio
europeo de educacion superior donde las estructuras de educacion fuesen
comunes a todos los paises, promoviéndose la libre migracion de estudiantes
por todo el continente y por tanto del conocimiento, alcanzandose altos niveles
de calidad en la educacion y haciendo mas atractiva la zona para el resto del
mundo. A las reuniones iniciales les siguieron proyectos que buscaban la
implementacion de los objetivos acordados en las Declaraciones mencionadas,
tales como el Proyecto Tunning y el Proyecto REFLEX (CHEERS), que buscé
determinar el estado de la insercion laboral de los jovenes graduados, tanto

europeos, Como japoneses.



La iniciativa europea pronto tuvo eco en Latinoamérica, donde se concretaron
proyectos como el llamado ALFA -Proyecto Tunning para Ameérica Latina-, cuyo
objetivo fue establecer un foro durante el cual se pudiese obtener informacién y
colaboracion entre las universidades para sentar las bases de programas
posteriores que apuntasen al mismo objetivo europeo, pero dentro de nuestra
region; el proyecto PROFLEX, en el que participaron universidades de 8
paises latinoamericanos ademas de algunas universidades europeas. Su
objetivo fue aplicar la misma encuesta realizada en el Proyecto REFLEX, con el
fin de obtener resultados comparables sobre la educacion superior y el empleo

de graduados universitarios en diversos paises de Latinoamérica y Europa.

El proyecto 6 x 4 UEALC (estudio sobre seis profesiones utilizando cuatro ejes
de andlisis, la sigla UEALC se refiere a la relacion entre Europa, América Latina
y el Caribe), y apunté hacia el desarrollo de un acercamiento a la evaluacion y
reconocimiento de los resultados del aprendizaje, expresado en términos de
Competencias; al fortalecimiento de la pertinencia, y de los vinculos de la

educacién superior y la investigacién con la sociedad.

A partir de ese momento floreci6 la investigacion sobre las Competencias,
iniciada con McClelland en 1973, encontrandose muchos estudiosos del tema
con el transcurso de los afos. Brundrett (2000) afirma que por lo menos el
término Competencia empez6 a ser empleado desde principios de la década de

los afios sesenta, y mas aun, Gonzalez Lépez (2007)" llama acertadamente la

" Dr. Carlos Gonzalez Lopez. Jefe de la Unidad de Postgrados y Profesor Investigador de la Facultad de Contaduria y
Administracion de la Universidad Auténoma de San Luis de Potosi, México.



atencion sobre el hecho de que el “‘concepto de las competencias para el
desarrollo de la gente no es nuevo; ha estado presente en la edad media, en el

adiestramiento de los aprendices de oficios”.

Como se analiza mas adelante en el aparte correspondiente a la discusion de
la literatura consultada, el término Competencias Gerenciales es entendido
como aquellos comportamientos que se pueden asociar a la experiencia, los
conocimientos y las emociones (Gonzalez Lopez, 2007), y que constituyen el

perfil comun de los Gerentes exitosos (Tafurt et al, 2001).

Con el surgimiento de estos estudios, el método de la encuesta social se
insert6 naturalmente como herramienta de investigacion, utilizando el sistema
de cuestionarios para la recopilacién de informacion. No existe una formula
especifica para la elaboracion de un cuestionario, y por lo tanto éste es ‘la
expresion de la experiencia del investigador y de su sentido comun” (Briones,
1998); ademas, tiene una debilidad grande en cuanto a que es un analisis de
caracter muy subjetivo y no genera conductas observables que pudiesen
arrojar informacion para medir con mayor certeza el potencial de un individuo

como gerente exitoso.

Para subsanar esta debilidad, McClelland (1993)" propuso el método de la
Entrevista de Eventos Conductuales: se toman datos sobre el comportamiento

pasado de una persona ante ciertas situaciones y se establece el tipo de

! McClelland, D.C. Introduccion en Spencer L.M. y Spencer S.M. Competence at work. New York, John
Wiley and Sons. 1993. Mencionado por Rodriguez Trujillo, Nelson. Seleccion efectiva de personal
basada en competencias. Escuela de Psicologia, Universidad Central de Venezuela. Pég. 4.



conducta que diferencia a las personas eficientes de las menos eficientes; sin
embargo, las pruebas psicométricas, como son llamadas, reciben criticas por
no permitir respuestas multiples y por ser también subjetivas, entre otras

objeciones.

Actualmente se encuentran tantas definiciones y clasificaciones de las
competencias como investigadores se aplican a su estudio, por lo que un
cubrimiento exhaustivo de esa literatura no es posible de realizar en el nivel del
presente trabajo; sin embargo, para los interesados en profundizar sobre este
tema se recomienda referirse a la obra clasica de la administracion moderna
“The concept of the Corporation” escrita por Peter Drucker (1946), a las obras
especificas sobre Competencias escritas por Boyatzis (1982), Woodruffe
(1991), Lado et al (1992), Lado y Wilson, (1994), Kochanski (1996), Leboyer

(1997), Edvinson y Malone (1999), y Capaldo et al (2006).

Para profundizar sobre el tema de capital intelectual y capital humano, a
Dragonetti, Don Hellriegel (1982), Spencer (1993), Mitrani et al (1992), y el
grupo HayGroup (1996); y a los trabajos sobre la encuesta social y la
elaboracién de cuestionarios realizados por Briones (1998), Rodriguez Trujillo

(1999), y Diaz de Rada (2001).



1.5. OBJETIVOS
1.5.1. Objetivo General

Determinar la presencia de Competencias Gerenciales en los estudiantes

de X semestre del Colegio Odontolégico Colombiano.

1.5.2. Objetivos Especificos

» Caracterizar de forma sociodemografica la poblacion estudiada.

» Determinar la distribucion de las Competencias Gerenciales entre
los estudiantes de X semestre que componen la poblacién objeto

del estudio.

» En donde aplique, medir la intensidad con que se presenta la

competencia respectiva.

» Ofrecer una base de conocimiento sobre la cual se inicie un
programa de investigacion de competencias gerenciales, que no
sblo determine su presencia en los Odontélogos, sino que permita
identificar la forma como ellas se deben aprovechar en su
beneficio, dando paso idealmente a la preparacion de nuevos
curriculos académicos que los preparen mejor para las exigencias

laborales del mundo moderno.



I METODOS

2.1. TIPO DE ESTUDIO

Este trabajo se inscribe dentro de la investigaciéon cualitativa, concretamente
dentro del tipo de encuesta social, entendida como un conjunto de técnicas
especificas destinadas a recoger, procesar y analizar caracteristicas que se
dan en personas de un colectivo determinado; se caracteriza por ser
descriptivo, por cuanto comprende el registro, la descripcion, el andlisis y la
interpretacién de las condiciones de un conglomerado social, en este caso de
las condiciones actuales del proximo egresado del Colegio Odontoldgico
Colombiano. Es de caracter longitudinal porque sus resultados pueden ser

seguidos en el tiempo (Briones, 1998).

2.2. POBLACION

La poblacién estudiada comprende los estudiantes de X semestre del segundo
periodo académico de 2007. Por tratarse de una poblacién pequefia - cantidad
total de 65 alumnos -, no se aplicé el método de seleccion de muestra; de alli
se selecciond un subgrupo compuesto por cinco alumnos escogidos al azar

para la prueba piloto.



2.3. OBJETO DE ESTUDIO
Las Competencias Gerenciales presentes en los alumnos de X semestre de

Odontologia del Colegio Odontolégico Colombiano.

2.4. CRITERIO DE SELECCION

Debido a la limitacion de tiempo disponible para el levantamiento de la
informacion, se determiné que para este primer trabajo de sondeo y prueba del
instrumento de recoleccion, la muestra se limitaria a un pequefio grupo de
estudiantes del Colegio Odontolégico Colombiano, que tendria que ser el de
ultimo semestre puesto que son los que mas cerca estan a la continuacion de

su etapa laboral.

2.5. MUESTREO - MUESTRA
Debido al pequefio tamario de la poblacién en estudio, no se tomo6 muestra de

la misma.

2.6. VARIABLES

Las variables independientes del trabajo son del tipo sociodemografico: edad,
género, estrato socioeconémico, procedencia y estado civil (Anexo 1. tabla 1).
Las variables dependientes (Anexo 1. Tabla 2) sobre las que se construyeron
las diferentes situaciones de analisis en los cuestionarios y que constituyen las
Competencias Gerenciales se definieron y clasificaron segin Tafurt et al
(2003), en: Pensamiento Gerencial, Capacidad de Exploracion,

Entendimiento Estratégico Organizacional, Negociacién y Relaciones,
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Orientacién a Objetivos, Liderazgo, Proactividad, Proyeccién Social, Habilidad
Personal, Integridad Personal, y trabajo en Equipo (Anexo 1. Tabla 3); sin
embargo, dentro del estudio, éstas fueron reagrupadas en cuatro clases que
acogen el criterio base de las Competencias referido a las condiciones que se
deben cumplir para que éstas se puedan manifestar: Saber, Saber Hacer, y

Saber Ser.

Los grupos resultantes fueron Pensamiento Gerencial (Pensamiento Gerencial,
Capacidad de Exploracion, Entendimiento Estratégico Organizacional,
Negociacion y Relaciones, y Orientacién a Objetivos), Liderazgo (Trabajo en
Equipo, y Liderazgo), Proyeccién Social (Proyecciéon Social) e Integridad
Personal (Proactividad, Habilidad Personal, e Integridad Personal). La nueva

organizacion proporcioné una mayor facilidad de manejo de los datos.

2.7. PROCEDIMIENTO

Para la revision bibliografica se utilizaron fuentes secundarias. Las unidades
tematicas fueron los fundamentos que sirvieron de base para el gran
movimiento de la educaciébn hacia el tema de las competencias;
posteriormente, se examinaron los aspectos especificamente relacionados con
las Competencias Gerenciales; luego se explor6 la literatura concerniente a las

técnicas de elaboracion de cuestionarios.

El criterio adoptado para definir entre tantas alternativas de clasificacion de las

Competencias Gerenciales (MacClelland, 1973; Spencer y Spencer, 1993,



Yeung, 1996; Hellriegel, 2005, entre otros), fue tener como guia una fuente con
credibilidad, que hubiese realizado por lo menos un estudio de investigacion
sobre el tema en Colombia. A continuaciéon se revisaron los estudios de
aquellos investigadores considerados por la literatura como quienes
establecieron los fundamentos en el tema de las competencias, y finalmente se
revisaron documentos necesarios para el desarrollo del instrumento de
medicién, que luego de ser sometido a una prueba piloto aplicada a cinco
estudiantes para hacer los ajustes pertinentes, y de ser valorado por la

psicologa, fue finalmente aplicado a la poblacion en estudio.

2.8. INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

Los datos obtenidos en el presente trabajo se recogieron a partir de un
cuestionario (Anexo 2) que se distribuyé entre los estudiantes del grupo
objetivo, durante una encuesta estructurada que se llevé a cabo al final de una

de sus sesiones de clase.

El cuestionario se elabor6 en tres capitulos. EIl primero hizo referencia a la
informacion sociodemografica; el segundo cubre la descripcion de las
situaciones que califican la presencia de las Competencias Gerenciales en los
estudiantes, elaboradas en niveles de definicion, y se subdivide en cuatro
secciones, cada una correspondiente a uno de los cuatro grupos de
competencias tomadas como las variables dependientes del presente estudio;
finalmente, el tercer capitulo utilizé la técnica de preguntas cerradas con el

proposito de comprobar la veracidad de las selecciones dadas por los



estudiantes en el capitulo segundo, divididas también en cuatro grupos

referentes a uno de los subgrupos de las Competencias Gerenciales.

Una vez definidas las variables dependientes, se elaboré el cuestionario sobre
la base del planteamiento de una serie de situaciones comunes al desarrollo de
los negocios, que constituyeron los componentes de cada variable -columnas
del cuadro del cuestionario-, y que contribuyen a su mejor definicion (Rodriguez
Trujillo, 2007), cada componente con tres niveles de desempefio -filas del
cuadro del cuestionario-, categorizados subjetivamente con valores de 10, 20,y
30 de acuerdo con un desempefio bajo, medio, o alto, relacionado con las
manifestaciones de conducta asociadas a cada situacion. En la alternativa de
manejo seleccionada por cada uno de los encuestados se reflejo el "como lo
harian" en caso de estar sujetos a dichas situaciones, es decir, la manifestacion
de una conducta, que es lo que permiti6 establecer una dimensién o escala de

valores para la posterior evaluacion del cuestionario (Tafurt et al, 2003).

2.9. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Los datos fueron procesados en una hoja electronica Microsoft Excel 2003, que
utiliza el programa especializado para analisis de estadisticas en el campo
social SPSS versién 12. Se incluyeron los andlisis de distribucion de
frecuencias de ocurrencia de las variables en la poblacion estudiada y sus
correspondientes porcentajes, para poder establecer las variables que

estuviesen presentes en ella y en qué proporcion.
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I RESULTADOS

La poblacion objeto de estudio estd compuesta en un 80% por mujeres, y
todas, asi como los hombres, de edades que oscilan principalmente entre los
20 y los 26 afos, pertenecientes a los estratos socioecondémicos 3 y 4, y
procedentes de la ciudad de Bogota en su mayoria, con presencia de otras

ciudades, tal como aparece en el Anexo 3 (Tabla 4).

Los resultados obtenidos muestran que en general los grupos definidos de
Competencias Generales estan todos presentes en los estudiantes
encuestados (Anexo 3, llustracién 5); y las competencias que muestran mayor

frecuencia de ocurrencia corresponden a los grupos Pensamiento Gerencial,

Proyeccion Social, e Integridad Personal. (Anexo 3, llustraciones 1, 3, y 4).

Los resultados mostrados en el grupo de Competencias Gerenciales reunidos
bajo el tema general de Liderazgo muestran que en este caso, aunque los
diferentes componentes se presentan en todos los estudiantes, un porcentaje
bastante alto de ellos, el 45%, tiene un nivel medio de desempeiio, lo que en
términos concretos podria significar que no son lideres, puesto que el estudio
considera que en cuanto al liderazgo se refiere, solamente se pueden dar dos

casos: se es lider, o no. (Anexo 3, llustracion 2).



IV.  DISCUSION

Los anteriores resultados permiten lanzar algunas hipétesis que tendrian que
ser validadas por investigaciones mas puntuales y amplias, por ejemplo del tipo
de Entrevistas de Eventos Conductuales propuestas por McClelland (1973),
puesto que las definiciones de competencias ayudan en el estudio de las
mismas, pero no nos dicen nada acerca de la actitud de una persona con

respecto a ellas.

La primera inquietud nace de la observacion de la alta incidencia de la variable
correspondiente al Pensamiento Gerencial, ¢ de donde la obtuvieron cuando su
educacion profesional no considera instruccién alguna al respecto? Una
aproximacién a su explicacion pudiera ser que el ambiente en el que se
desarrollan los estudiantes en la época actual, donde impera el desasosiego
acerca de la seguridad en el empleo posterior a su graduacion, y el énfasis que
se le esta dando en la sociedad a la formacién de microempresa, haga que
cale en ellos cierta tendencia hacia la creacion de una mente empresarial que
en tiempos pasados estaba ausente en los profesionales de la Odontologia.
Se puede pensar que la alta presencia de la competencia Proyeccion Social
sea natural en profesionales que estan dedicados a una profesion que tiene

una connotacion eminentemente social.
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No sucede asi con la variable correspondiente a la Integridad Personal, cuya
alta presencia pareciera no coincidir con lo esperado en jovenes a quienes la
sociedad moderna ensefia la importancia predominante del dinero y la
prestancia social por sobre valores de tipo ético y moral, en un ambiente en el
que predomina la insuficiencia de oportunidades laborales, y el bajo ingreso.
Por otro lado, indudablemente es mucho mas facil reconocer una selecciéon
acorde a un comportamiento de alto valor ético o moral, que dilucidar la
respuesta adecuada para el manejo de una situacidon relacionada con los
negocios, por lo que podria haberse presentado aqui una desviaciéon en los
resultados debida a una seleccidén preconcebida de las alternativas por parte de

los estudiantes.

Es notable la regular incidencia de las competencias agrupadas dentro de la
variable Liderazgo. Tradicionalmente la idea que ha prevalecido en el
pensamiento de los Odontdlogos es la de la independencia, es decir, el
profesional trabajando sélo en su consultorio; por lo que asociarlo al trabajo en
grupo es mas bien extrafio. Sin embargo, pareciera que las condiciones que
estan conformando la sociedad actual colombiana, que como se menciond en
el parrafo anterior estan caracterizadas por la escasez de empleo, un alto nivel
de competencia y la tendencia a la proliferacién de microempresas, -en este
caso de clinicas con caracteristicas de IPS-, estdn modelando un nuevo patrén
de pensamiento y por ende de comportamiento en los jovenes, que los haria

percibir la formacién de empresa como una alternativa viable en sus vidas.
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En cualquier caso, la naturaleza del estudio y su cubrimiento sélo permiten
concluir la presencia y la frecuencia de ciertas Competencias Gerenciales en
los alumnos, de acuerdo con lo establecido en los parrafos anteriores de este
aparte, mientras que por otro lado, las respuestas a las incognitas que se
suscitaron deberan ser dilucidadas por investigaciones posteriores, de acuerdo

con las recomendaciones dadas en este trabajo.



V. CONCLUSIONES

En el presente articulo se hizo un sondeo de las Competencias Gerenciales
segun definicion dada por Tafurt et al (2003), que pudiesen estar presentes en
los estudiantes de X Semestre del Colegio Odontolégico Colombiano. Del
andlisis de los resultados, hemos podido ver que en general todas las

Competencias parecen encontrarse en la mayoria de ellos.

Todas las Competencias Gerenciales tienen una alta frecuencia de aparicion
dentro del grupo estudiado, con excepcién del grupo Liderazgo que aparece

presente en poco mas de la mitad de la poblacion.

Debido a la imprecisiéon que tiene el método de las encuestas con respecto a la
posicién real de cada persona estudiada en relacién con cada Competencia
Gerencial, se deben realizar otros trabajos que impliquen el elemento

conductual, es decir, aplicar pruebas de tipo psicomotriz.

Ademas de las conclusiones generales que permite extraer este sencillo
estudio, quizas su aporte mas valioso sea el de permitir a todas aquellas
personas que lo analicen, reflexionar sobre la urgencia que tiene el tema de las
competencias dentro del mundo profesional de la Odontologia, obligando esas
mentes a desarrollar trabajos posteriores que culminen en la elaboracién de

programas de educacién que involucren el concepto de Competencias
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Gerenciales, y beneficiar asi, en primera instancia, a los propios alumnos de la
Institucion; luego, a la Universidad que los educa, ya que tendra mejor material
humano para seleccionar los profesionales que llenaran todos los cargos
requeridos, tanto docentes como administrativos; y finalmente a la sociedad en
su conjunto, pues le ofrecera personas mejor preparadas para la construccion

de empresas exitosas.

2]



V.  RECOMENDACIONES

Es muy importante tener en cuenta que aunque el procedimiento empleado en
este estudio es valido, en si mismo no es definitivo en cuanto a que una mayor
precision en la definicion de la presencia de las Competencias Gerenciales en
los estudiantes, se obtendra mediante pruebas de comportamiento realizadas
directamente en el trabajo (MacClelland, 1973); por lo tanto, se necesita
disefiar pruebas de tipo psicométrico a realizarse en forma de talleres
practicos, que precisen la actitud de los estudiantes en relacion con cada

Competencia.

Por otro lado es imprescindible realizar encuestas entre una poblacion
significativa de Odontélogos ya graduados, que cubra tanto a los empleados
como a los que tengan sus propios negocios establecidos, tratense ellos de
consultorios o clinicas, con el objeto de lograr una proyeccién a lo que sera la
tendencia del medio ambiente laboral en el que se desemperfie el Odontélogo, y

poder adaptar los curriculos ofrecidos por la universidad.
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ANEXO 1.

Tabla 1. Variables sociodemograficas

& i i e Escala de
Variable Definicion Operacionalizacion nadicida
Lapso de tiempo
transcurrido
desde el NuUmero de anos
Edad momento del : Discreta
nacimiento hasta cumplidos
el momento del
estudio
Caracteristicas
anatémicas que
Género diferencian Hl\cl)lrl?'t;;e(z(; ) Nominal
hombres de !
mujeres
Estrato Nivel econémico
sueiserondinico de acuerdo a 1,2,3,4,5,6 Ordinal
servicios publicos
. Lugar de s ; ;
Procedencia racHBhHG Ciudad de origen Nominal
Estado civil Situacion civil | C2@sado. soltero, viudo, | -\, i)
union libre
Tabla 2. Variables dependientes
Variable Definicion Operacionalizacion Escala
/ -
Competencias :::les:g:fnto
Competencias especificas v T 2
Gerenciales comunes a los v leerazg_o " Nominal
e rantis Proyef:clén social
v Integridad Personal
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Tabla 3. Grupos de Competencias’

1 Grupo 1: CAPACIDAD DE EXPLORACION/Sensibilidad al entorno
Obtiene informacion relevante (politica, econdmica, social, tecnolégica) inclusive
mas alld de las fronteras sectoriales a que se pertenezca. Ello le permite
identificar tendencias, desarrollos e informacién cuyo conocimiento le brinda
mejores habilidades para interactuar con el entorno.

2 GRUPO 2: PENSAMIENTO GERENCIAL
Discierne entre la informacion existente para tomar la decision mas oportuna. En
el momento de la toma de decision, su forma de pensar y de organizar la
informacion le permite sugerir las mejores soluciones.

3 GRUPO 3: ENTENDIMIENTO ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL
Conoce cual debe ser su negocio, a donde se quiere llegar con la empresa y
como alcanzar este objetivo. Hace un andlisis estratégico (amenazas y
oportunidades) para formar un marco de refererncia para la toma de decision
futuras de la empresa.

4 GRUPO 4: TRABAJO EN EQUIPO
Selecciona y conforma grupos que trabajen con una meta espec’pifica; estimula
la participacion individual para tener iniciativas, escucha las opiniones y
experiencias de otras personas; comunica ideas y comparte la informacion.

5 GRUPO 5: LIDERAZGO
Crea cooperacidon y compromiso por parte de los empleados, alineando su
capacidad y energia para focalizarse en los objetivos de la empresa.

6 GRUPO 6: NEGOCIACION Y RELACIONES
Impacta, influye, persuade, convence o impresiona a otros para lograr soporte en
sus iniciativas o que optras personas realicen una accién especifica.

7 GRUPO 7: ORIENTACION A OBJETIVOS
Fija metas que permitan dirigir las acciones de su empresa, estableciendo agenda
de actividades, mecanismos de de verificacion y medicién de resultados.

8 GRUPO 8: PROACTIVIDAD
Toma la iniciativa y reacciona anticipadamente a los cambios del entorno y sus
tendencias con el fin de hacer efectivas las acciones que sean necesarias en
aspectos tecnolégicos, de producto, de servicio o de administracion, en procura
de la adquisiciéon de una ventaja ante la competencia.

9 GRUPO 9: PROYECCION SOCIAL
Utiliza la influencia que se tiene para lograr beneficios para un grupo mas amplio
de personas en campos sociales: igualdad, justicia, medio ambiente, respeto por
la diversidad

10 GRUPO 10: HABILIDAD PERSONAL
Se controla a si mismo y mantiene unas relaciones constructivas con la gente y el
trabajo

1 GRUPO 11: INTEGRIDAD PERSONAL

Respeta principios y valores y se comporta de manera transparente para vivir en
armonia consigo mismo y en sociedad.

" Tafurt et al. , 2003. Tomada del original.
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ANEXO 2

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES

CAPITULO L.
Fecha: Dia Mes Aio

A. Informacién socio-demografica

1. Edad: A. 20-26 (1) B. 27-32 (2) C. Mayoresa 32 (3)

2. Género: A Hombre (1) B. Mujer (2)

3. Estrato socio-econémico: A.1 (1) B. 2 (2) C.3 (3) D.4 (4) E.5 (5) F. 6 (6)
4. Lugar de nacimiento

Municipio Departamento

5. Estado civil: A. Soltero (1 ) B.Casado (2) C.Viudo (3) D. Unién Libre (4)

CAPITULO II.

Instrucciones para el diligenciamiento del formulario:
1. El cuestionario a desarrollar pretende determinar la presencia de ciertas competencias en los alumnos de décimo
semestre del COC. En ningiin momento su intencién es evaluar a los alumnos, y por lo tanto es confidencial y

anénimo.

2. Marque con una X la opcién que mas se ajuste a su forma de pensar y sentir. SOLO MARQUE UNA OPCION.
3. Tenga en cuenta que las opciones se encuentran leyendo cada fila de izquierda a derecha; (cada fila tiene tres

opciones para la misma situacion).

( ) La innovacion introduce riesgos
indeseables en el desempenio de la
empresa; hay que evitarla siempre que

se pueda. (10) Ila

( ) La innovacion es aconsejable si aporta

beneficios al consultorio/clinica.

( ) Hay que estar innovando
continuamente para estar “al dia”.

20) Ilc

( ) La elaboracién de planes alternativos
de accién es la mejor manera de manejar

la incertidumbre.

(30) I12a

(30)
( ) Es imposible manejar la incertidumbre
porque los eventos en la empresa se
presentan sin aviso.

(10) [ 120

( ) La experiencia es la Gnica forma
de enfrentar la incertidumbre en el
momento en que se presenta.

(20) 12¢

( ) Buscar el crecimiento del
consultorio/clinica es demasiado
fatigante.

( ) Buscar el crecimiento del
consultorio/clinica es buscar su seguridad
presente y futura.

( ) Basta que el consultorio/clinica
dé lo suficiente para sostenerse, y
proporcionar un buen nivel de vida.

(10) 3a (30) [3b (20) [13
( ) El odontdlogo se debe enterar ( ) El ejercicio de la profesion no necesita | ( ) La informaciéon adicional
sobre los temas de actualidad politica y de conocimientos diferentes a los | enriquece la personalidad del
econdémica para mejorar su relacionados con la odontologia. Odontdlogo.
desempeio profesional  (30) I I4a (10) | 14b | (20) I 4c

( ) El odontdlogo se informa sobre las
estrategias comerciales de la
competencia.

I 5a
(20)

( ) No interesan las estrategias comerciales
porgue no van con el sentido de la

profesion.
(10) 5b

( ) Las estrategias comerciales
deben ser disefiadas teniendo en
cuenta las implementadas por la

competencia. (30) I5¢

( ) La satisfaccion del paciente se

alcanza cuando se realiza el tratamiento

de acuerdo con sus exigencias.
I 6a

(20)

( ) Un tratamiento bien realizado es
suficiente para la satisfaccion del paciente.

(10) 16b

( ) La satisfaccion del paciente se
alcanza cuando se hace un
seguimiento posterior al

tratamiento. (30) 1 6¢
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( ) El objetivo del odontélogo es ofrecer
al paciente alternativas de tratamiento, y
persuadirlo para que se realice el mas
adecuado a sus necesidades.

[7a
(30)

( ) El objetivo del tratamiento odontolégico
es llenar las expectativas del paciente, atin
cuando éstas no estén de acuerdo con las

( ) El objetivo del tratamiento

odontolégico es dar una soluciéon a

un problema puntual.

necesidades fisiolégicas del mism

(10)

I7b

(20) I'7¢

( ) La programacion diaria se limita a las

citas de atencién a pacientes.

(20)

pacientes.
I8b

(10)

( ) No se necesita una programacion diaria
porque ella depende de la demanda de los

( ) Ademas de la atencién a
pacientes, debo trazarme objetivos
diarios que resuiten en el

del consultorio/clinica. I8¢

(30)

( ) Mi preocupacion es el “dia a dia”
puesto que de ello depende el futuro de

mi empresa.

(10)

( ) Mi empresa es el resultado de
largo plazo.

(39)

una planeacion a corto, mediano, y

( ) Mi empresa es el resultado de
una planeacioén a corto y mediano
plazo, pues nunca se sabe qué

pasara a largo plazo. 19¢

20)

( ) Delega funciones para procesos no

prioritarios de la empresa.
II1a |

(20)

( ) Delegar es perder el control de los
resultados, por ello debe evitarse

siempre que se pueda.
I11b

(10)

( ) Delega y faculta a las personas para
que actuen por si mismas en beneficio

del crecimiento empresarial.
(30)

( ) Estimula al personal a su cargo para
que se desarrolle profesionalmente.

112a
(20)

( ) La educacion del personal amenaza
su permanencia en la empresa.

(10)

112b

( ) Organiza programas de capacitacion

para el personal empleado.
(30)

( ) Reconoce que cada ser humano es
diferente y se relaciona con los demas
de acuerdo con sus motivaciones

principios y actitudes.
(20)

( ) Aungue cada persona es diferente,
los demas se deben adaptar a las

exigencias del jefe.
l 113b

( ) Reconoce en las diferencias un
potencial de beneficio para la empresa.

(30)

( ) La responsabilidad del grupo de
trabajo es del gerente, por lo tanto él es
quien manda. (10) l14a

(10)
( ) Estimula la participacion individual
para obtener nuevas iniciativas.

(30) 114b

( ) Fomenta el desarrollo de las

iniciativas individuales dentro del grupo.
| () | ll4c |

( ) Escucha opiniones y experiencias de
otras personas.

(20) 115a

( ) Tiene en cuenta las experiencias
individuales y las propias para

implementarlas en situaciones futur:
(30) 115b

( ) El gerente es quien tiene un
conocimiento preciso de la situacion y
por tanto las otras opiniones confunden

(10) 115¢

( ) El objetivo méas importante del
consultorio/clinica, es hacer dinero y

generar fuente de trabajo. |
Illla |
(20)

( ) El objetivo mas importante es hacer
dinero con el consultorio o clinica.

[}

(10)

( ) Son objetivos del consultorio/clinica el
ingreso econémico y la contribucion a la
creacion de una mejor sociedad.

Illlc

(30)

( ) Las asociaciones profesionales no
agregan valor a la actividad de los

Odontal 1 |
ontélogos I a

(10)

( ) Por intermedio de las asociaciones
también se puede ayudar a la
comunidad.

[112b

(30)

( ) Las asociaciones son importantes
solamente porque generan prestigio.

I12¢

(20)
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V.

( ) Se molesta seriamente si sus ideas
no son escuchadas después de breves
explicaciones.

IVla

(20)

( ) Trata de buscar explicaciones
diferentes, mas claras, hasta hacerse
entender.

( ) Si no entienden sus ideas, las
impone, pues de otra manera se va a
hacer lo que los demas quieran.

IV1b

(30)

(10) IVie

( ) Participa de las reuniones de grupo
fuera de la oficina pues son otra forma

de relacionarse con la gente.
l IV2a I

(30)

( ) No participa de las reuniones de
grupo fuera de oficina porque son una

oportunidad para el chismorreo.
(1 0) IV2b

( ) Participa de las reuniones de grupo
fuera de la oficina para que piensen que
es sociable y accesible.

(20) V2

( ) La experiencia permite ignorar los
protocolos de procedimientos.

(10) [ 1v3a |

( ) El seguimiento de los protocolos de
procedimiento es dispendioso y hace
costosos los tratamientos por lo que hay
que decidir su aplicacién de acuerdo

con la situacion. (20) I
IV3b

( ) El correcto seguimiento de los
protocolos de procedimientos aumentan
la probabilidad de tratamientos exitosos.

| IV3c |

(30)

() La habilidad del Odontélogo hace
que la procedencia y la calidad del
instrumental y los materiales no sean la
prioridad al momento de adquirirlos.

(10)

( ) El instrumental y los materiales
deben ser de excelente calidad para que
duren y asi poder disminuir costos.

( ) La adquisicion y el uso adecuado del
instrumental y de los materiales influye
en la calidad de los tratamientos.

(20)

IV4b

(30)

IV4c l

( ) Ante una situacién desconocida es
mejor quedarse quieto y esperar a que
las cosas se aclaren. IV5a

(10)

( ) Hay que tomar medidas rapidas tan
pronto se presentan nuevas situaciones

( ) Anticipa y responde positivamente a
las variaciones en el entorno para

en el entorno. IV5b

generar el cambio. IV5c

(20)
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( ) Actda ain sin comprender
totalmente las implicaciones de los

cambios.
-IV6
(10) :

( ) Buena capacidad para adaptarse al
cambio.

(20)

l IV6b

( ) Comprende las implicaciones y
consecuencias de los cambios y prevé

| las ventajas a obtener.
(30)

( ) Hay que evitar los cambios cuando
las cosas estan funcionando bien.

( ) Acepta los cambios como necesarios
e importantes.

( ) Considera los cambios como
oportunidades para aprender y crecer.

IV7b IV7e
(10) (20) (30)
CAPITULO Iil.

|
1.  ¢Qué es para usted mercadeo?

A. Un plan de ventas ( )

B. Un plan de publicidad ( )

C. Un plan de administracion ( )

D. Una estrategia para conocer las necesidades de los pacientes y cémo satisfacerlas ()
2. ¢Considera que el mercadeo es una herramienta indispensable para el éxito de su empresa? A. Si () B. No ()

3. ¢Ha pensado usted alguna vez montar una Clinica?

A Si ()

B. No ()

4. Indique cudl(es) de los siguientes procedimientos tiene implementados, o le gustaria implementar en su Consultorio o

Clinica:

indices y prondsticos de ventas o prestaciones de servicios ()

a
b. Calculo de productividad y rendimiento econémico ( )

2

d. Control de costos ( )

Plan de abastecimiento de compras ( )
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10.

1".

12.

13.
14.

15.

16.

17.

e. Inventarios al dia ( )

f.  indices de rotacién o gasto de materiales ( )

g. Nivel de ventas por unidades fisicas (en un periodo de tiempo dado cuantas coronas, cuantas obturaciones de

amalgama, etc.) ( )
h. Nivel de pacientes y retorno de los mismos ( )
i.  Cantidad de nuevos pacientes ( )

j. Andlisis de resultados ( )

¢ Utiliza algun método para conocer el grado de satisfaccion de sus pacientes con respecto a sus servicios?
A Si () B. No ()

¢ Tiene algiin método de seguimiento a sus pacientes? A.Si () B.No ()

¢Aplica planes de pago por sus tratamientos? A.Si () B.No ()

¢ Otorga un espacio en su agenda para la verificacion de los objetivos propuestos?

A.Si () B.No ()

Si los resultados en el alcance de los objetivos no se da, ¢cede en su empeifio? A.Si () B.No ()

¢ Acostumbra poner por escrito los objetivos a corto, mediano y largo plazo? A.Si () B. No ()

¢ Se entera usted del desempefio de otros consultorios/Clinicas situadas en su area de cubrimiento?
A.Si () B.No ()

¢ Conoce cuales son las estrategias que utiliza la competencia en su area de accion? A.Si () B. No ()

¢ Revisa informacién sobre las tendencias del mercado? A.Si () B.No ()

¢ Esta dispuesto a cambiar las estrategias de su empresa de acuerdo a las necesidades del mercado?
A.Si () B.No ()

¢ Toma en cuenta las experiencias anteriores para mejorar los resultados de la gestion? A.Si () B.No ()

¢ Considera usted importante la innovacién como factor de éxito en su vida? A.Si () B.No ()

Cuando trabaja en equipo

¢ Estimula la participacién individual para obtener iniciativas? A. Si () B.No ()
¢ Escucha opiniones y experiencias de otras personas? A.Si () B.No ()

¢ Comunica ideas, comparte informacion y difunde los objetivos empresariales? A.Si () B.No ()

¢ Considera que el ejercicio de su profesion tiene responsabilidades sociales y ambientales con su comunidad?
A.Si () B.No ()

¢ Es importante para usted la Etica profesional para el logro de las metas econémicas? A.Si () B.No ()

¢ Cree usted que la armonia interna suya se refleja en los resultados exitosos de suempresa? A.Si () B.No

()
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ANEXO 3

RESULTADOS

Tabla 4. Informaciéon Sociodemogrifica

%

20-26 88.3
Edad
27 - 32 10.0
Mayor a 32 1.7
Masculino 20
Sexo
Femenino 80
1 1.7
2 1.0
Estrato Socioeconémico 3 46.7
4 317
5 6.7
6 1.7
Bogota 55
Zipaquira 5
Procedencia Facatativa 33
Garzén 3.3
Neiva 33
Otros 13.09
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Hustraciéon 1. Frecuencia de Competencias.

Frecuencia de competencias
PENSAMIENTO GERENCIAL (Grupo I)
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Tlustracion 2 . Frecuencia de Competencias.

Frecuencia de competencias

LIDERAZGO (Grupo ll)
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Iustracién 3. Frecuencia de Competencias
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Tlustracion 4. Frecuencia de Competencias
Frecuencia de competencias
INTEGRIDAD PERSONAL (Grupo IV)
.g 60 - S T . T o PV 3
(] 29 |
S 2 | |3 Bajo
& 20 1 4l 40 :
E o3| %2 | 24| 1 4 3 5t || W Medio
0 +—m=il et | O Alto
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PROYECCION SOCIAL (Grupo Ill)
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Ilustracion 5. Frecuencias de Competencias

Porcentaje de

Porcentaje comparativo - Frecuencia de competencias
en los difreren!esﬂgrrgpps
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