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RESUMEN .

Debido al desempe}401oactual de los administradores de cines, se necesita que

cumplan cierto per}401lde competencias para la e}401cienciade su desarrollo laboral,

por lo que cl propésito dc estc rrabajo es buscar eslrategias de gestién para obtener

el mejor per}401lde competencias.

La presente tesis planted como objetivos: estrategias dc gestién (diagnéstico,

comunicacién e infonnacién), necesidades y recursos disponibles para mejorar el

per}401lde competencias que actualmente poseen los administradores dc cines, en la

ciudad de Lima.

La metodologia que se utilizé fue no experimental, transecciona] y descriptiva por

lo que sc aplicé la técnica de.1a encuesta, por medio del instrumento de entIcvista-

encuesta fue que se obtuvo los resultados que se convirtieron de cualitativos a

cuantitativos por medio de la escala de Liker.

Se concluyé por el analisis e interpretacién estadistica de los resultados, que es

necesario aplicar estrategias para mejorar cl per}401lde oompetencias que poseen

actualmente Ios administradores de una empresa de cines.

Palabras Claves: Estrategias, Competencias, Administradores de cines, Per}401lde

competencias, Diagnéstico.
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ABSTRACT

Due to the current performance of the cinema administrators, they need to ful}401lla

certain competences pro}401lefor the efficiency of their work development, so the

purpose of this work is to look for management strategies to obtain the best

competency pro}401le.

This thesis raised as objectives: management strategies (diagnosis,

communication and information), needs and available resources to improve the

competences pro}401lethat currently have the administrators of cinemas in Lima

city.

' The used methodology was non-experimental, transactional and descriptive, so

the survey technique was applied, through the instrument of interview-survey it

was obtained the results that were converted from qualitative to quantitative

through the Liker scale.

It was concluded by the analysis and statistical interpretation of the results, that it

is necessary to apply strategies to improve the pro}401leof competences currently

held by the administrators of a cinema company.

Keywords: Strategies, Competencies, Theater Managers, Pro}401leof Competences,

Diagnostic.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Determinacién del problema.

A cohtinuacién, se hace una descripcién del alcance y motivo por el cual se

�031 desaxrolla la presente investigacién, los elementos que originan Ia discutible y

actual situacién respecto a la necesidad de contar con personal que retina las

competcncias efectivas dentro de su puesto de trabajo; consecuencias del

mismo y }401nalizandola formulacién del problema.

Las organizaciones esta'n cambiando. Las empresas requieren personas oon

mayores capacidades tanto cognitivas como emocionales para dar soluciones

répidas y efectivas a los diferentes procesos que se dan dentro de las éreas o

depanamentos; y en ese sentido los per}401lestanto ocupacionales como

profesionales han cambiado demostrando mayores exigencias por cubrir. Ya

no basta con saber una materia o espe<.:ialid'ad técnica; ahora pn'ma cl hecho de

que las personas deben ser asertivas, }402exibles,anticipadas y comunicativas,

entre otras competencias blandas; la importancia de la sociabilidad y la

empatia; el de poder dar respuestas répidas a través de un buen uso del anzilisis

y la comprensién dc las cosas permiten que una persona pueda ser exitosa y

tener un buen performance en cada una de sus actividades.
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En las 2 }401ltimasdécadas, las empresas de cine se han empe}401adoen producir

cambios en el dise}401oy desanollo de los planes en su organizacién, asi como

en su evaluacién.

Estos cambios tienen que ver con el per}401lde competencias de los trabajadores

on general, pero la responsabilidad recae en sus administradorcs, cuyo perfil

de competencias tiene que estar de acorde con la globalizacién.

Las estrategias empleadas por las empresas de cine en nuestro pais han

demostrado ser xitiles, aunque esta aseveracion, incuestionable en la préctica,

no ha estado refrendada por los continuos cambios a cone, mediano y largo V

plazo, que deben realizarse en cualquier implementacién o cambio estratégico.

Las empresas hoy en dia se han vuelto exigentes al momcnto de reclutar y

seleccionar a un candidate para un puesto por completa: en su organigrama, y

optan por administrar entrevistas rigidas llamadas hoy en dia por

�034competencias�035,donde estas entrevistas eval}401anla capaoidad de

comunicacién del postulantc, por ejemplo, su capaoidad de iniciativa y como

se detennina si es la persona correcta para contratar. Este tipo de entrevistas

resulta por cieno rnés efcctivo ya que aborda situaciones del candidate

referente a experiencias y problemas vividos en su anterior 0 actual trabajo 0

como también sucede con los jévenes universitarios que desean aplicar a una

pxéctica profesional.
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Segim las tendencias nacionales e intemacionales, parte del éxito de toda '

institucién es conocer e identi}401carlas competencias que fonnen el verdadero

per}401lque deben tener sus adminisfradores y que cali}401quende acuerdo a ellas

tanto en las genéricas y especi}402cas. �030

Esto servira para mejorar la seleccién de personal, evaluacién de desempe}401o,

entrenamiento, capacitacién y planes de carrera demro de la empresa; que

generaré disminuir la rotacién de personal y a la vez bajar los costos directos

de la organizacién, bene}401ciandoa los colaboradores, empresa y basicamente

al area de gestiéu humana�030

La tendencia hacia la mcjora siempre esta�031aplicéndose, sabemos que la gran

constante en este mundo actual es el cambio por lo que vamos a tenet siempre

que satisfacer necesidades intemas y externas dentro de una empresa y para

ello cl factor humano juega el rol més important: incluso t:rata�031.ndosesi tiene

contacto con los clientes, los cuales son 0 crean nnevas necesidades, por lo

que un administrador de cine debe estar a la vanguardia y ser debidamente

competente para poder captar clientes 0 convertirlos de proyecto a cautivo.

Actualmente se desarrolla toda una maquinaria dentro de las organizaciones y

especi}401camenteen la gercncia de desarrollo humano, donde se encuentran

abocados a la impIementacic'm de nuevas estrategias que permitan captar el

mejor personal con talento humano; en este sentido la demanda por tenet

9



.l personal con potencial llémese competencias es bastante agresivo, en el buen
V ~.- .5�030: gr: �030r_,_�030�030�030:.r.�030_�0313.:-.

sentido de la palabra, porque, la exigencia y demanda para cubrir puestos es

' > altamente competitivo. Es por eso que percibe por ejemplo, demro de. la

.' .-- '- .::; _ .19.�030 ."�034�030:'. r_ I. �030 . - u

sociedad, la importancia de estudiar y aprender nuevas técnicas dentro de

�030 -A 1 ,' -.*.~;.-.-.:',=- .15�031.'.~=::-5:5. 1- �030.7:" - » .. vi '-

cualquier djsciplina educativa, sobre todo a nivel superior. Todos desean

�030;�030 4�030|.L>�030�030 V �030

estudiar y ser mejores, no solamente en e_strato social A o B, sino también en

�030 todo el sistema social y cultural.

. Por todo lo expuesto se hace necesario realizar un trabajo de investigacién que

respo_nda a la interrogante:

. �034(,Quéestrategias dc gestién se aplicarén para 15 mejora del pcr}401lde

. I T .=' :v' :- 3:�030*-.''.�030.'.:�030:'.7?f.'.-'-.U.''�030�030'ii

* competencias del Administrador de una empresa dc�030cines en la ciudad de

i, Lima, a}401o2017?�035.

�030 1.2 Formulacién del problema.

V} �031 _._. ":".�030: �030 -« - :_.-,.rx:__».y VV_ . I

.�031 Problema general

T ¢;Qué estrategias dc gestién se aplicarén para la mejora del per}401ldc

.�030 competencias del Administrador de una empresa dé cines en la ciudad de
V, �030 _ _..,.__1<�030.�030.r~

" Lima, a}401o2017?

10



b) Identi}401caxlos recursos que permitan aplicar las estrategias de gestién

para mejorar el per}401lde las competencias que presenlan actualmente los

administradores de una empresa de cines en la ciudad de Lima, am)

2017 .

1.4 Justi}401cacién

El propésito de la investigacién es que los administmdores de una empresa

de cines y entretenimiento adquieran nuevas habilidadcs, conocimientos,

motivaciones y experiencias, lo cual les perrnitan dar un mejor servicio y

competitividad a la empresa, alas que presentan en la actualidad.

Que Ia organizacién pueda contar con personal competente y con los

talcntos de}401nidosdesde el plano cognitive y emocional; de}401niendoaquellas

competencias bésjcas e impoxtantes para dar resultados répidos y por ende

se otorguen las mejoras al érea, asi como a la empresa en general.

La identi}402caciénde competencias permitiré ademés contar con un mejor

rcclutamiento y scleccién de personas dentro del érea y/o de las diferentes

ércas de la organizacién; pcrmitiendo ademés una politica dc rctencién de

talentos, su desanollo y linca de carrcra dentro de la organizacién.
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Buscando el bene}401cioen lo:

a) Social: Las estrategias que se plantearém como resultado de la

investigacién pennitirén contar con profesionales distingujdos lo cual

bene}401ciaraa la sociedad.

b) Cultural: Las estrategias que se planearén como resultado de la

invcstigacién, servirén para mejorar el conocimiento cognitivo y

. emocional logrando mejores personas.

V c) Econémicoz Las estrategias que se plantcarén como resultado de la

investigacién ascgura una utilizacién c}401cazde sus recursos principalcs

lo cual permitiré cl crecimiento cconémico para la mediana y gran

empresa.

d) Ambiental: Las estrategias que se plantcarén como resultado de la

investigacién que se propone servirén para implementar un concepto de

responsabilidad social y cuidado del medio ambiente.
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1|. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio.

La razén fundamental y los planes expuestos en este estudio radica

principalmente en dar a Conocer las estrategias para estructurar un modelo

sobre competencias genéricas y de gestién para el personal administradores de

cine, de una empresa de servicios de entretenimiento.

La organizacién se de}401necomo una cadena dc cincs peruana, diseminada en

las zonas norte, centro y stu' del pais. Con 23 a}401osdc trayectoria habiendo

sido una de las primeras organizaciones empresaxiales exhibidoras de

Multicines del pais, se caracteriza por tencr tecnologia cinematogré}401cadc

primer orden a nivel mundjal, ofreciendo al p}401blicocl méximo confort y el

mzis alto nivel digital en todas sus salas dc gine a nivel nacional.

La empresa cuenta con cinco Mega Pantallas XII, nbicadas en los complejos

dc Trujillo, Casma y Loreto. Con estas Mega pantallas se mejora la

expetiencia de los ciné}401los,ofreciendo una imagen y resolucién mucho més

impresionante y con los mejores efectos especiales, cuya organizacién sc

puede observar en el siguiente organigrama, (Cuadro 2.1)

. 14



I _ _ Cuadro 2.1 V V A

' ORGANIGRAMADE LA EMPRESA

Admlnistradorer »

Zona None I |

Administradores

Zona�024Centm_ ,_ I

d ' ' d

A continuacién, -se presenta antecedentes =de estudio; que guardan relacion

directa con el objeto dc__esta investigacién, �030 . , _

_
a. Baez -Pacheco, Nelson; Esquivel Laurgnte, Jorge Luis, Nu}401ezBueno,

Victor Alfredo; Rojas.Ma�030rroqu1�031n,-Anghela;_,Z.avaleta Flores, Luis

Antonio (2017.), Santiago de Surco..PUCP, �030fln}402uenciaglel__Clima,

Motivaciémy la Satisfaccién; Lahoral en" la _-Rotation Lahoral. de �030la

Generacién �034Y�035en las Entidades Bancarias de la Ciudad del Cusco�035,

describe la relacion entre cl clirna, motivacién y satisfaccién laboral y la

15



_. _ fundamentales qel cambio en las universidades tecnolégicas piivadas dc

~ Lima. I

Concluye que existe una buena coirelaciéii entrg las variables y ademés
- - ». ~ -* v I. -.�030..-',.�030I,'..-�031=.,'§-..-,~�030»'.'.».V ' I, -;x'

explica cuando da como resultados dc valores negatives del clima

' . - .: . - �034F_, ..;_ -2 4" « �030 i

organizaciona] la empresa debe realizar cieitas consideraciones para

revertir esta congicién.
" i _ :.�031,.' - i.,�030lvvV_-, ,�030 ,

2.2 Estrategias

Cuando nosotros buscamos llegar a un objetivo, que fonna pane de una

cultura, comunidad, politica, diversidad dc ideas 0' conocimiento el cual

_ -. 3' .».i-". 1.1�030 :'E z �030.'~

necesita alcanzar un }401ntangible 0 intangible y sin poseer muchos recursos, es

donde se comienza a piani}401caruna accién, reaccién, }402ujoo participacién que

peimita cncontrarla, es ahi donde buscamos �034ESTRATEGIAS�035.
I .' ,.j! ,. . I __ V�030 . ;,. .__ J �030V

Existen estrategias para todo tipo de ciencias, por ejempio, citaremos algunas

de ellas como cl marketing (0 mercadeo), plani}401cacidn,fmanzas, logisticas,

~ - . .. .�030.x.k.-_»-_. V _..x H,-~..,, »., �030.

-�030 operativas, adminislrativas, recursos humanos y retencién del talento, etc.

.- , �030 " - A: g»:�0311�030.'fX__�034u > I�030'

Estas estratcgias ticnen como misién, buscar y encontrar nuestros objetivos, y

.-: �030;g""::;.::.,_.f «.-~~W'; . _'.; ~

�030 sobretodo consolidar y demostrar que pueden ser ziplicables dentro de un

entomo de un clima y cultura organizacional detenninado.

19



�030 _ La jgienti}401caciénde_ las�030gqmpetenciasdel�034personal.de_administradores -de

' una empresa _de .cine, se implementa, eval}401ay utiliza paxa }401nesde

plani}401caciénestratégica a largo plazo. La organizacién utiliza la

plani}401caciénde recursos humanos y sobre todo de saber cuzilcs son sus

competencias parg ,garan_u'za_r que tenga cl personal_,_id6ne_o en _cada uno de

sus puestos, éreas y ge_r_encia_s, respectivamente. Es muy impoxtante que la

organizacién plani}401queque�031tipo de personal, puestos de trabajo y

competencies se necesitap a largo plazo, sobre la base gle las metas de la

organizacién y los planes�031de accién: . .

2.3 Competencias �030 . __

La competenp§a,labora1 es la capgcjdad pam respqnder exitosamente una

demanda compleja o llcvar a qabo _una activjdad o tarea, segim eriterios dc

. desempe}401ode}401nidospor la empresa o sector productjvo. Las competcncias �030

abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y habilidades

_ (Saber Hacer) de un indjyiduo. , I I

V Asi, una persopa es _co�030;1_1petente__cuando.:

_ 0 Sab_e movilizar recursos_personale_s (cogoeim_ientos, habilidades, actitudes)

_ , vy_ .deI entorno (tecnolog1'a,_ organizacién, otros) pa_ra responder a

sitqacioges complejas. V . V »_
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- Un Per}402lOcupacional describe:

_ _, =.» :...._,;3..;.-v..';'*'s..:;,' ;4 2 {Ni - .. .

- E1 érca o émbito general dentro del cual se desenvuelve un administrador de una

- 2 ' . -- �030-:-~-2.�031:6.. l.,�030Imi 3 wt : »: :;:v..- " 2

empresa de cine, su tarea y sus responsabilidades.

. .-�030,_ .-_--. ,3; - ';_7;-:-, vr1_-.-..-,2_ .. ' ; -.:.:-,... �030M ,, .

- Las competencias asociadas al per}401ldel puesto.

' - El concepto de compctencia, referido a las condiciones y situaciones bajo las

. . . 2 ..- «.2 2 s » . . -. a�024.='~:m.,1. .

cuales el postulante a administxador de una empresa de cine debe demostrar

« 1.»! M = nut I =-. :2 .; \ Ii.�030"�031."'-J." .~.".-.'- .;;- _» f,

capacidad para cjecutar varias tareas, asi como percibir las evidencias directas e

~ U .,,._.. «' ,.g\ W, t _ »-"r

indirectas que permiten constatar que una persona es capaz dc desempe}401arlas

actividades que componen un per}401locupacional, segfm los juicios esperados. V

._:;�030�030-_H,£._:.;' ._. __ .�030 -L.�030 .

b. Enfoque funcional.

. ' 13:: �030 V. ~ A.::- .

' El enfoque funcionalista dc identi}401caciény descripcién dc competencias toma

como referente teérico los postulados de la escuela funcionalista de sociologia, y

- ~' .--�030�031 ;~' ;.~mr, .u . . ,;. ' .7. ~, .«�030-*:�030

tiene sus origenes en los esfuerzos de la administracién briténica por adaptar los

sistemas de formacién y capacitacién profesional a las necesidades del mercado

- ii, K13�034:w-*-�0302';.*�031.v.

f labora]. Desde este enfoque, las empresas son entendidas como sistemas sociales

I abiertos en constante interaccién con su entomo pues su funcionamiento depende

�030 4 ' :* -.-.m»:. m~--,5-.-»-a, v .' « x -1:. r ~ - �030 .. '

i de sus relaciones con el mercado, la tecnologia, las relaciones institucionales yilos

' ~�030; '.�030_x,- ,5�035. �030A�031,. �030 ,'i 'g.�030v.-V 5' > - - '
> . . ' , . .
« fenomenos socloculturalcs, a1 mismo tiempo que la empresa como srstema

1
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. como la muestra represent2}tiva de aqucllos tabajaflores quetsolamente son més
. -r .--.-3; cg...-�030.=s~.,.»n1:=u::�030.n.;7.x;v. *5-.~m.:'.:-z»: &,�030~¢"�034.;. - v " '

" e}401cacesen el desempe}401ode sus puestos, (cemo sf, de}401endeen el enfoque
I - I.-. �030.--1' ;~.. '3, . i-..s: 94 '~»�030~v,r\�030!�034-.:�030.L�030(,";;�030::;2-'�035�030Ln; ..r>~. A, -H-.'-«=�031.' r- "3 �030HH

conductista) se debe considerar las opiniones de todos los trabajadores,

incluyendo y tomando especial interés en las personas de menor nivel educativo,

pues su insercién _o inclusién sélo puede rcalizarse. si sus conocimientos,
'�030*.-,«-'«�031;r'.«�031.�030'.u-'..-�034i:""'9�031..,<.~n'(.f1 «'31- ,a:n'¢-.t~:..i"�030Lr¢:§ 1 �030M. ,1,

expenjiencias y valoracionps son consideggadas yxespeltadas �030Q/Ie1tens,x�0301996).
" �030.9�031.-§:�030,�030..: ;..' -I _ �030v3%: 2 :=' xw - "H�030~»v.�031:?' . -�030~�031.=�030.*~�030.' 9 - _

- d. Enfoque holistico.

. .,~' v_ _..a-",."* ~!»," -"*2 ';.�030.--«�030-,J�030- 2: 4 -_ '., �030»�030

En el modelowholistico de Cheetam y Chivers (Guerrero, C. 2005) propone un
- . .' -3»; Te.�031"-r1.~r;.:o�03112- _�030».'..I' I -'3' �030«";,:= '» rr�030x.:-u. .. ma:--* ~ .

modelo que trata de relaeioqar y referenciar los resultadosude las organizaciones
�030 , - :_.e:-:2 4 .9 ~ 2+": . '».�030:w..:=« - - . ': .

con las competencias. Su objetivo es delinear los rasgo§ claves relacionados con
é�030;-*7�034_�034,cu ,'. ."~.':,r-.:-�031 ;- ._»s-�031... :~�030'. ;" .�030:;.f'.;�030�030A.�030-,1 ' u

las competencias denfro del sistemz} briténico dc cuali}401caeiénprofcsional y
- ;.; . : .~' -.:«»=;". ~: :4, :2 �030v-';.u., :-~ 5; » C -. > r :3-

realizar e interpreter una aproximacién préc}401ca.Su ngodelo altenjnativo esta�031:
e s. ". .. 1;: :.�034:�030~1 I �034-:-,:r.�034'I''":''N' L�031- }401r �030xxs e �030

basado en cuatro competencias como mostramos a continuacién.

. -.-'. �034:'-~ » ' �030l.�030lV-l �030 . 5:.�030"�030I4.. �031 . .-

Competencja funcional, Esta competencia �030S6considera como la destreza paga
�030__- -u;«. _ ..". 2; ... �030.�031-<v_."".«< �030-g*i.�024 ' -'31�030 5- «.-" " '< a." .- .3;-H�030...

. realizar un_rango de Irabajo contemplado en la realizacién de tareas efectivas pam
. , ,,: I311. "

' obtener resultados especi}401cos.

Competencia personal 0 conductual: Es la habilidad die�030adoptar o presentar una
m .'-. »�030. _~-.�030.1¢!«-I-2;�030-�031:.:aaf-"xse «'&.�030H..,'u4-1'. 1�030-".

conduetaapropiada, y que se relaciona con�030losesténdares 96 trabajo.
> _' �030:-. I - �030-;�030az,=.':n..'�031' . 4'..us , 'v �030-.7'';;--_:~ .,r' .

-. V 1 '~ »,.. . �030J.:
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aprendizaje de la misma organizacién y que se estaré dentro de un plan de

desarrollo; siendo asi el aprendizaje: �034cualquiercambio en la conducta

relativamente permanente, que ocurra como resultado de la expen'encia�035Las

teorias del aprendjzaje que explican el proceso mediante el cual aprendemos

patrones de comportamiento son:

- El condicionamiento clésico.

0 E1 condicionamiento operante.

0 E1 aprendizaje social.

Los principales factores o condiciones que in}402uyenen el comportamiento de las

personas en las organizaciones, son las siguientes:

- Relaciones interpersonales.

' - Estructura forma] de la organizacién.

- Procesos y dise}401osdc trabajo.

I Tecnologia e infraesiructura.

0 Recursos utilizados en el logro de objetivos.

- Medio ambiente.
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E1 comportamiento humano en las organizaciones es entendible sélo cuando Io

- analizamos dc manera holistica, sistémic-a, multidisciplinaria e inter -

djsciplinaria.

Las relaciones personas - organizacién deben verse como un todo. El objetivo es

. identi}401carcomo las personas, los grupos, cl ambiente, etcétera in}402uyeny/o

afectan en la conducta de los miembros de la organizacién. Las habilidades

técnicas son nccesarias pero insuficientes para tener éxito en la ges}401én.Se

necesita tcner buenas habilidades (sociales y conceptnales) con la gente.

Las nuevas tendencias dentro de la psicologia organizacional, han pennitido

_ in}402uenciarde manera positiva dentro de la gestién del érea dc recursos humanos. »

Las nuevas estmcturas de las organizaciones en lo que respecta al desarrollo del

potencial humano, es facultar a la game a decidjr y actuar, asi como esiimular la

innovacién y el cambio, es decir incentivar y Valorar la diversidad.

El reto para los gerentes es estimular la creatividad de los empleados y la

tolerancia para el cambio.
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2.5. Per}401lpor Competencias

Un per}401lpor competencias cumple con ser un modelo conciso, describe

comportamientos que se pueden observa: y se vincula a la estrategia, estnictura y

la cultura de la empresa. Esto no solo quiere decir que es un modelo claro y en

base a componamientos que se pueden ver a simple vista, sino que también

depende de la empresa.

Que dependa de la empresa y de su cultura empresarial no quiere decir mas que en

empresas que son diferentes dos puestos iguales, como por ejemplo una secretaxia �030

de direccion, pueden tcner per}401lescompetenciales totalmente diferentes, 0

iguales, en base a la cultura de la empresa, sus estrategias y la forma de direccién.

De la misma manera, una persona que parece ser apta para una empresa resulta

que para otra no necesa}401amentelo es, en el mismo puesto de trabajo, esto se

puede ver en entrevistas de trabajo por el mismo puesto en que pueden rechazar a

una persona en muchas entrevistas y ser aceptada en otra Una misma persona

puede ser buena en un puesto de trabajo en ciertas empresas y en otras no, como

puede serlo en todas dependiendo del per}401lcompetencial del puesto de trabajo en

las empresas concretas o aquellas que exigen esta necesidad. La empresa es la que

marca el per}401lpor competencias, siendo en este en el que se base a la hora de

evaluar un �030puestode trabajo. F; la empresa la que determina cuales son las

competencias que dan lugar a un rendimiento superior en un puesto de trabajo,
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baséndose en ciertas técnicas, evaluaciones y experiencias que le permiten

conocer este aspecto.

Los per}401lesde competencias puestos son distintos a los profesiogramas, ya que

estos }401ltimosse basan principalmente en un aspecto cognitive, mientras que los

per}401lesde competencias se basan en competencias secundarias y descripciones

que especi}401cancierlas pautas y/o condiciones de conducta dentro del puesto de

trabajo, que son las que determinan }401nalmentelas competencias necesarias denim

del puesto en la organizacién. No a todas las empresas les }401mcionalo mismo, ni

les da un desempe}401osuperior lo mismo, y es por esta razén por lo que los per}401les

de competencias no son iguales en mismas empresas, aunque puedan serlo.

En este caso, analizaremos las funciones dc los administradores de una empresa '

de cines y cuéles son sus principales responsabilidades, tareas y }401mciones;que

requieren para optimizar sus recursos, dar soluciones répidas a problemas

inesperados, oonocimiento de las normas y procedimientos propios del puesto y

gerencia. El puesto de administrador por tanto, requiere de una gama importante

dc conocimientos teéricos y preicticos con la }401nalidadde Conocer las politicas de

la empresa y el area; las habilidades para el manejo y tolerancia de las

frustraciones habidas y por conocer; su capaoidad de juicio y sentido com}401n;

asociada a habilidades donde la metodologia dc su experiencia le pemiitiré dar la

seguridad y con}401anzaal érea asi como mantener un acertado y especi}401conivel de

inteligencia emocional. E1 comportamiento y actitudes del administrador de una

empresa de cines debe ser intachable y esmerado; las competencias aplican a un
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alto nivel de actitudes destacables y motivacién tanto intrinseca como

trascendental.

2.6 Las Competencias y sus Costos.

Establecer un programa de competencias dentro dc una empresa, signi}401catener

un programa y un presupuesto establecido para la consecucién de dicho proyecto.

La empresa reconoce que llevaré a cabo este proyecto ede identi}401carlas

competencias de los administradores de cine demandaré tiempos adicionales y

econémicos�030Es probable que se establezca dentro del presupuesto de recursos

humanos una anualmente donde el mantenimiento y planificacién de los

diferentes sub-sistemas tenga una partida justamente para la actualizacién de sus

propios procesos, reciclaje y manejo de nuevas técnicas que permitan

mantenernos actualizados a fin de seguir siendo competitivos de manera nacional

como intemacional.

La empresa sabe de la imponancia de identi}401care implementar oompetencias 21!

personal de administradores de cines, por lo que la inversién en el talento humano

esta asegurada.
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2.7 Competencias Blandas

Los administmdores de una empresa de cines, son colaboradores de la empresa

que tienen una gran responsabilidad por sus actividades principalmente de gestién

y en buena medida dc control y supewisién; durante Ios procesos administrativos

y operatives se permite identi}401caralgtmas de las competencias blandas o también

llamadas dc �034gestién�035.

Tipos de competencias

- Baisicas son aquellas asociadas a conocimientos fundamentales y que,

generalmente se adquieren en la fotmacién general y permiten e1 ingreso al

trabajo, ejemplo: habilidades para la lectura, escritura, célculo,

razonamiento técnico.

0 Genéricas se relacionan con los componentes y actitudes laborales

propios dc diferentes émbitos dc produccién, ejemplo: trabajo en equipo

plani}401cacién,negociacién, comunicacién.

0 Especi}401casse relacionan con los aspectos técnicos directamente

vinculados con la ocupacién (defnidos) y que no son tan fzicilmcntc

transferibles a otros contextos laborables, ejemploz operacién dc

maquinaria especializada, fommlacién de proyectos de infraestructura,

manejo dc equipos dc laboratorio clinico.
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2.8 Competencias Duras.

Dentro de los requisites y caracteristicas del puesto de administradores de una

empresa de cine, existen aquellas competencias que estén de}402nidasy relacionadas

estrechamente con la formacién académica del puesto; en $16 sentido intuimos

que los administradores de cines deberém de reunir una serie de competencias muy

aparte de las blandas o genéricas; nos refcrimos a las competencias duras 0

conocidas también como técnicas y/o funcionales, y se de}401nenen su

particularidad de contar o tener una serie de habilidades mateméticas, ciencias,

literatos, idiomas, computacién, entre otros. Es decir son aqueilas competencias

que el colaborador ha adquirido en su formacién como escolar y/o estudiante

universitario y que se encuentran en su dominio lo cual Ie permitirén realizarse

e}401cientementeen sus deberes y responsabilidades.

2.9 De}401niciénde términos baisicos

A continuacién, presentaremos algunos conceptos y palabras referentes a nuestro �031

tema sobre la identi}401caciénde competencias para los administradores de cine:
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30«'

,. / Servicio y Atencién alhCliente

.�030�031 �03421,1:-.�030.�030~l-t.-�034ml�030:5.�031f:r:�030<."�030:L

. �031 Conocer y satisfacer las necesidades del cliente,�030proveedoresy personal de

' ; . ~~ ,.~.~,4,., I. ; _-=~..:'=:: 3-33.: .',,I .«.m �030.:g at '>.«.'�034'/-�030:-.9:» I "

la empresa, en general para asi cubrir sus necesidades y brindando
I I 4_1K,_,�030,:�030�035:f.. Vi," L�030,v_,_2%�030: .., :45 T! . .u�030!.,,,_�030, I, I , -,V �030

; _ V servicios de calidad. »

~ / TI_°abajo en equipo

�0312.~::�030-. 1.» '6�035:"W �030;:'* » �030�034i�030

. ,' Establecer relaciones de conexién con los miembms que forman el equipo,

' .7 �030 ,1: »_»:�030>,;2.�0315» »:*.�030H�031-.e,;~'«�030n�031;�030"i.\'~'.;» ~.

' respetando sus aportes buscando perseguir y obtener un objetivo connin.

. v�031Comunicacién

. x_.,,'§- ! 'e,�030.1*» :1 \ >

_ ' Trasmitir e informar con efectividad, hacer comprender lo que se quiere

�030>1 . M, �030*;,-.,,.; _ ',�030 ;A' �030 1�030 .. I1�030..

�030 expresa: de manera clara a los demés. >
.. ...�030 :�031x=--�030:::r gr.�030.v �030 vs ~

I J Flexibilidad
�031 ' �030x �034v;»

~ Adapta_rse a nuevos cambios y/o circunstancias con «facilidad c inmedjata_,

4/,~.~�030::< «wt :35 u.z':�034.*v.�030~�030is�030v.�034W='�034:r�030. 3 �030"

' segim se requi era.

-~ / Autocon}401anza

3.�034-gT: 3

I Tener una positiva autoestima, un bucn conccpto de 51' mismo.

'_ -. ., g "xx 1 ,»�030;»_»:g''�030rs ',:.  : ~;, '.;�030.=.�030 �254'~.§d�030~,5�030r�030:1. .

r �030 Y; 51.1. L 2 ~ ~r«.>~: - -
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/ Direccién de personas

Integrar, conducir y desarrollar un equipo hacia la meta y/o objetivo.

~�031Negociacién

Proponer solucién a puntos dc vista diferentes, buscando la satisfaccién dc

con}402ictospara ambas partes.

\/ Clima Laboral ambiente de desarrollo del puesto de trabajo del

administrador de cines.

/ Organizacién gmpo dc personas, cuyo objetivo principal es brindar un

buen servicio de proyeccién de peliculas cinematogré}401cas.

/ Administrador persona que esté capacitada para gcstionar un buen

servicio en la organizacién.

~/ Cultura organizacional

Es todo aquello que percibe el adminjstrador y que condiciona el clima

labor-al de la organizacién.
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III. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 De}401niciénde las Variables de la investigacién

Son variables de tipo cualitativo y las podemos detenninar oomo:

Y es la VARIABLE DEPENDIENTE:

Estrategias de gestién que se deben aplicar para mejorar las

competencias de los administradores de una empresa de cines en la

ciudad de Lima, min 2017�035(VD).

X1 es la VARIABLE INDEPENDIENTE:

Necesidades para mejorar el per}401lde competencias que actualmente

presentan los administradores de una empresa de cines en la ciudad de

Lima, a}401o2017�035(VI).

X2 VARIABLE INDEPENDIENTE

Recursos disponibles que permitirén aplicar las estrategias de gestién

para mejorar el per}401lde competencias que presentan actualmente los

administradores de una empresa de cines en la ciudad de Lima, me 2017

(V1)-
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3.2 Operacionalizacién de variables (ver Cuadro 3.1)

Cuadro 3.1

Y = Estrategias de -De Diagnéstico -Estrategias. -Relacionando X, y

gestién que se deben -Documental. -Estrategias. X2 ide}402ti}401cadoC011

aplicar para mejorar -Comunicacién. -Estrategias. P�034°5t"�030teEi3SPara

las competencias de '�034�030Pl°"�034e"*�035'35

los Administradores �034°"�030§�031°,�030e�034°i�034de �034'5
de una empresa de admmnstradores de

cines en la ciudad de ".m emmiesa de
Lima, mo 2017' clpe en I_a cmdad de

Lima, ano 2017

1"u.T}402DI1
X, = Necesidadeg -Liderazgo. -Valoracién o -Encuesta al

para mal-om, el Jrmbajo en codi}401caciéndc personal.

perm de equipm competen'c'ias. :Entrevista a los

competencias que �0301�034}402°V3¢i5n-' ll;er'.�0343p°"3"' �030em�031
actualmeme -Comunicacién. �030°s"'°"°'�035'

presentan los -C0D¢�254I't3¢i6lI-

administradores de

cines en la ciudad de

Lima, a}402o2017.

X2 = Recursos -Humanos. -Nivel de �024Entrevista al

disponibles que -E¢om�031;mico5, esl_udios.' personal.

permi}401nvm aplicar -Lega]es_ - SItuac.ion -Entrevista al Gte.

las estrategias de _]nfmestrucm.a_ ocupacnonal: de Opepnclones.

ges}401énpara mejorar �024Estado CIVIL -Entrevlsta al Gte.

las competencias que Comerc-ml�031-Entrevnsta al Gte.

presenta�034 Administracién y

actualmenle los p;na,,z,s_

Administradores de �024Entrevistaal Gte.

una empresa de cines de RRHH.

en la ciudad de -Entrevista al Gte.

Lima, 21130 2017. General
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3.3 Hipétesis General e hipétmis especi}401ca.

3.3.1 Hipétesis general

La estrategia dc Diagnéstico mejora el per}401lde las competencias de los

administradores de una empresa dc cines en la ciudad de Lima, a}401o2017.

3.3.2 Hipétesis especi}401cas

a) Las competencias establecidas de un administrador de una empresa de

cines son necesarias.

b) Los recursos que permiten la mejora de las competencias son: Humanos,

legal, infraestructura y econémicos.
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IV. METODOLOGiA

4.1 Tipo de investigacién

a. Aplicada.- Los resultados obtenidos servirén a la organizacién para aplicarlos a ~

105 futuros administradores de cine.

h. Cualicuantitativa.- la recoleccién de datos fueron cualitativos, pero su estudio

_ son de carécter cuantitativo. �031

c. Descriptiva.- Porque percibe y describe Ios niveles de competencia actuales de

los administradores de cine.

4.2 Dise}401ode la Investigacién

Es un estudio no experimental, transeccional, causal, ya que su priorizacién radica

en descxibir las estrategias de mejora del per}401lde competencias de un

administrador de una empresa de cines de Lima.

El presente estudio de carécter DESCRIPTIVO, tiene un enfoque cuantitativo por

la manera del trato de la informacién y un enfoque cualitativo porque se ha

orientado a dar sentido y signi}401cado(mediante esixategias) a la mejora del per}401l

de competencias laborales de un administrador de una empresa de cines.

48



El presente proyecto tiene como principal objetivo realizar un diagnéstico integral

de las competencias genéricas de los administradores de cine en una empresa de

servicios de entretcnimiento, estableciendo los principales hallazgos y

oportunidades dc mejora de acuerdo a la necesidad organizacional identi}401cando

las adecuadas y mejores précticas a nivel mundial en lo que so re}401erea

competencias orga11izacionales,los cuales contxibuirén a potenciar las actividades

relacionadas a la gestién de los administradores de cine.

Para desatrollar el presente estudio se desanollaron las siguientes etapas y

actividades:

Etapa 1: Evaluar.

En esta etapa se examiné la organizacibn actual de la empresa, en su integridad a

}401ndc conocer mejor cl funcionamiento de la misma. Asimismo, se analizé en

mayor detalle la organizacién del érea de recursos humanos y su relacién con las

demés éreas de la empresa; esto sobre la base del anélisis de las funciones

asignadas a los puestos de trabajo. Se procedié también a analizar cada uno de los

procesos de la gestién y administracién de los administradorcs de cine.
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Etapa 2: Dise}401ar.

En esta etapa se propusieron los lineamientos para el nuevo funcionamiento del

area dc operaciones, especi}401camenteal puesto de administradores de cine. Dichos

Iineamientos parten del amilisis realizado en la etapa anterior y busca presentar

una nueva fonna de implementar las competencias genéricas de los

admjnistradores de cine. Se procedié a presentar a la organizacién la propuesta de

las competencias para cumplir con el nuevo esquema de gestién.

Etapa 3: Construir.

En esta etapa se procedié a elaborar los instrumentos de ges}401én:

1. Reunién y propuesta del dise}401oa la alta gerencia para cada proceso dc

desarrollo.

2. Descripciones de las competencias genéricas y sus respectivos per}401les

para el puesto dc administrador de cine.

3. Reunj (m y entrevista con el gerente de operaciones y de recursos humanos,

a }401nde determinar su necesidad y competcncias para los administradores

de cine.
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4. Encuesta propuesta a la gerencia de operaciones y de recursos humanos,

para ser gestionada a los administradores de cines. _

S. Taller orientado a los administradores de cine, con la }401nalidadde hacerles

conocer el presente estudio y cuales son los bene}401ciosdc implementar un

nuevo perfil de competencias genéricas dentro de su puesto de trabajo.

6. Administracién de la encuesta.

Con la }401nalidadde desarrollar esta investigacién, donde se propondxa estrategias

de mejora del per}401lde las competencias de los administradores de una empresa de

cines, en la ciudad de Lima, se necesité la parlicipacién de la institucién

involucrada y de sus componentes (personal gerencial y propios administradores),

razén por la cual se dise}401ala investigacién, (Altuve y Rivas, 1998) a}401rmanque:

�034..,es una eslrategia general que adopta cl investigador como forma de abordar

un problema determinado, que permite identi}401carlos pasos que deben segmir para

efectuar su estudio�035.

Se indica (Fandos, 2003) que en este tipo de investigacién se �034sostieneque la

explicacién causal en el dominio de la vida social no puede basarse

exclusivamente en las semejanzas observadas en conductas anteriores y

subyacentcs�035;por lo que, se decidié utilizar encuestas de tipo escala dc Likert

para analizar e interpretar las opiniones de los trabajadores administrativos.
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4.3 Poblacién y muestra A

Poblacién

La poblacién del anélisis, cstaré conformada por los Administradores de una

empresa de cines de la ciudad de Lima, que por razones dc reserva no se indica el

nombre, ésta poblacién esta�031:confomlada por 36 administradores de la

organizacién en la cual sc desaxrollé la investigacién.

I

Entre los gerentes de érea, sub-gerentes y el gerente general de los cuales (a

excepcién de los administradores) ayudaron para poder (mediante entrevistas)

dcfmir las competencias que son las mas demandantes en el puesto dc

Administrador dc cines, en base a su experiencia y capacidad empresarial.

Muestra

De la poblacién de anélisis se tomé una muestra, que se calculi) con la aplicacién

- dc la siguiente fénnula:

in =_ _ NZ Zpq

2

L__ 9'? (AH) 4: 2. ML.

Donde:

n= Tama}401ode la muestra

Z: 1.96, que cotresponde a un nivel de con}401anzadel 95%�030
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d= Grado de error considerado igual a 5%

N= Tama}401ode la poblacién

p = probabilidad de ocurrencia igual a 0.50

q = probabilidad de no ocurrencia igual a 0.50

Para nucstro anélisis tenemos que:

Z = 1.96, que corresponde a un nivel de con}401anzadel 95%

e = grado dc enor conéiderado igual a 0.05

N = tama}401ode la poblacién 36.

p = probabilidad de ocunencia igual a 0.50

q = probabilidad de no ocurrencia igual a 0.50

Remplazamos en la fémmla y tenemos que el valor de n = 12.7, pero para Iograr

un mejor estudio se escogié una muestra de 30 administradores de cines. En ellos �030

se buscarzi la informaciéu necesaxia para nuestra investigacién.

4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

La técnica a utilizar seré la ENCUESTA que sc dise}401éen base a algunas ya

realizadas y validadas, como también se buscé el asesoramiento de algunas

personas entendidas y/o expenas en este tipo de investigaciones (Gerentes de la

Empresa). Una vez de}401nidoel tipo de estudio a realizar y la poblacién adecuada
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al problema en estudio, cl siguiente paso consiste en realiza: la recoleccién de

datos e informacién que sea pertinente, producto dc la encuesta, estos datos se

registraron para posteriormente utilizarlos en la redaccién de la invcsti gacién.

La técnica es el procedimiento o forma particular de obtcner dates 0 infonnacién

(Arias, 2004).

La rccoleccién dc datos tal como Tejada (1997) expresa es una �034lasfases més

transcendentales en el proceso de investigacién cienti}401ca�035.Lo que implica que es

uno de los ejes principales de la investigacién, y que de ella se desprende cl

analisis de los datos y la infomlacién que va ser analizada para su divulgacién

seg}401nresultados obtenidos de cualquier investigacién.

lnstrumento

El instmmento de evaluacién dise}401adopara la récolcccién de datos fue un

Cuestionario-Encuesta que tuvo la aprobacién de dos doctores en Ingenieria

Quimica, cl documento esta adjuntado como anexo en éste trabajo de

investigacién. _

La encuesta que se llevé a cabo en forma personal y directa con los

administradores de cine de la organizacién, contando con el apoyo de la Alta
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COMUNICACION Habilidad para el manejo de herramientas tecnolégicas y cl

conjunto de recursos, procedimieatos y técnicas usadas en el prqcesaxniento,

almacenamiento y transmisién de la infonnacién con efectividad.

CONCERTACION capaoidad para influir y persuadir a otras personas, con miras

a maximizar los resultados del érea y/o de la organizacién. Implica producir un

impacto y convencer a las personas por la fuerza de sus argumentos, su

credibilidad, la forma como transmite sus posiciones y la habilidad dc entender a

la audiencia y adaptar el mcnsaje y/o argumentos en funcién de la misma para que

apoyen sus ideas/planes/propuestas.

Posteriounente para evaluar éstas compctencias se dise}401éla cncuesta (ver Anexo

3), la cual se confonna por preg1mtas (para cada competencia) dispuestas en forma

desordenada y/o aleatoria (4 por cada competencia), para no crear sospechas por

los encuestados, los cuales fueron los 30 administradores de la empresa dc cines

en Lima, a}401o2017.

4.5 Procesamiento y anzilisis de datos

Para lleva: a cabo la cncuesta, se informé a los encuestados de los objetivos que

se desean a1ca.nzar con la investigacién dc ta] manera que sc busque generar

motivacién y oompromiso de participar en el estudio.
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Por lo que se entregé a cada encuestado el documento (encuesta) de 20 preguntas

en total, buscando en ellos la manera como se desenvuelven en su cargo en la

forma rutinaria, acompa}401adaobviamente dc variables categéricas relacionados a

su persona como: sexo, edad, grado académico, estado civil, etc..

El estudio se Ilevé a un proceso dc tratamiento cstadistico, por lo que cl tama}401ode

muestra se detenniné con la férmula (que se re}401ereen el item 4.3) para una

poblacién }402uita

E1 resultado de esta encuesta se muestra a continuacién, segfm las tablas y

gré}401cos,para las variables categéricas tenemos:
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Tabla 4.1 ENCUESTADOS SEGUN ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL. % Acumulado

V 100%

100%

Fuente: Elaboracién propia

Gni}401co4.1 ENCUESTADOS SEGUN ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL

CASADOS

57%

SOLTEROS

43%
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, J

De la Tabla 4.1 y el Grzi}401co4.1 se muestra que de los 30 encuestados existe un

57% (17 miembros) de casados y un 43% de Solteros (13 miembros).

4 Tabla 4.2 ENCUESTADOS SEGUN saxo

sexo mcumunado

J 100%
100%

Fuente: Elaboracién propia

Gni}401co4.2 ENCUESTADOS SEGUN SEXO

SEXO

�030�030|

P FEMENINO �030. LV "3-7�034V L �030
' my a A MAscuuuo

., . \

Segfm cl sexo de los encuestados existen un 40% Femenino y 60% masculino

como indica la Tabla 4.2 y el Gré}401co4.2
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Sin embargo Se elaboré una tabla dc frecuencia para detexminar los porccntajes de

las edades comempladas en los encuestados,1a cual se presenta a continuacién en

la Tabla 4.3 y Gré}402co4.3.

Tabla 4.3 ENCUESTADOS SEGUN EDAD N ANOS

and (ms % Acumunado

40-45

Fuente: Elaboracién propia

Grei}401co4.3 ENCUESTADOS SEGUN EDAD (EN ANOS)

EDAD (a}401os)

23%
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Tabla 4.4 ENCUESTADOS SEGUN NIVEL ACADEMICO

N.

Académico Frecuencia % Frecuencia % Acumulado

Bachiller 2!

-1

100%

100%
Fuemc: Elaboracién propia I V

Gré}401co4.4 ENCUESTADOS SEGUN NIVEL ACADEMICO

NIVEL ACADEMICO

E|'=7%

pG=34«x, B=13%

T=40%

|S=3%
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Para Ia informacién del Nivel Académico (de los encuestados) se estructuré la

Tabla 4.4 y el Gré}401co4.4 y para el mimero de hijos la Tabla 4.5 y el Gré}401co4.5

como se muestra a continuacién.

�030 Tabla 4.5 ECUESTADOS SEGUN NUMERO DE HIIJOS

%Acurnu1ado

in

�024�024-i
I

100%

100%
Fuentc: Elaboracién propia

Gré}401co4.5 ENCUESTADOS SEGUN NUMERO DE HIJOS

N9 HIJOS

3%

Las tablas y gré}401cosestadisticos presentados previamente son realizados con

respecto a las variables categéricas y son indicativos de los encuestados, se

realizaron para carécter informative, porque forma pane de los datos obtenidos
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por la encuesta (oomo infotmacién gmeral), de tal manera que incide en el

concepto general de la investigacién a realizar.

Pero con respecto a las encucstas que se hicieron a los 30 administladotes de la

empresa de cines, y seg}401nlos valores de la escala de Liker, donde la cali}401cacién

numérica o puntaje de cada a}401rmaciénen las respuestas de la encuesta (ver Anexo

10.3) se le asigné la siguiente escala:

1: Nunca

2: Pocas veces

3: Regularmente

4: Casi siempre

5: Siempre

La siguiente tabla (Tabla 4.6), en las cuales la primera columna indica

numéricamente a los encuestados (del 1 al 30) y las demés columnas son las

preguntas enumeradas del (1 al 20) seg}401ntomando los valores de la escala de

Liker (por respucsta) asi conslxuimos la tabla 4.6, que son los resultados de

cali}401cacifmde la encuesta:

64



Tabla 4.6 RESULTADO DE LA CALIFICACION DE LA ENCUESTA

}402}402}402}402}402}402
EIIIIIEZEI
IIEIIEII

ZZZIIEEIIIIEE
IIEIIIEEIIEIIE
IIZIIZIIIIIIEIZ

% £lIlIIIE}401EIEIlIlIlI
IIZEEEEEIEIZ
IlflIlIII
EEIIZHIIZ

IIIIEIEZ
IIIIIIEEII
ZEIEIIEE

ZIIEIIEIIIEE
EIIIEEIIIIIIE
IIIIEIIIIIIZK
IIIIIIEIE
IIEEEEIIEZ
IIKIIEIIHIIK
QIIKEIIIEI
IIZEIIIIEEEIE
KIIIIHEIEEII
IIZIIEIIEIII

IIEEEIIIZE
EEIIEEIIIIIIIIE
IIIIEIIIIIIIZEE
IIIIIIEIIIIIIEII
IIEEEEIII
IIIIIIEIIE
EIIEZEIEIIE
IIEEIIIIZIIEI

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.6 RESULTADO DE LA CALIFICACION DE LA ENCUESTA (CONTI)

@}402
ZEIIZE
IIEEIIIIEI

EIIIIEEEZKEI
IIIIEEIIEIIIIIE
EIIIIIIZEIII
31331133

IIEIEIIE
IIIIIIEEIEIII
IIIIEKEEIKEII
lIIIf£EIE£
KEIIEZZE
IIEKEZIIIIII

EEIIIIEEZEZ
EII§EIIIEIlIlIlIZ
ElIKlZZII
IIEEIIIIIE

IIIIEIEEIE
IIIIEKII

IIEKZEIIIE
IIEEK

IIKEII
lIEf§E}401lIlIII
IIIIEZE

EIIIEEIIIIE
EIIIIEEIII
IIEIEKZIIII
IIEEII

ZIIIIEEII
IIEZIIEE-HIE

EMIIIIEEIIEIEIZ
Fuente: Elaboracién propia
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La clasi}401caoiénde las preguntas para evaluar las competeucias ya de}401nidasson

de la siguiente manera:

TRABAJO EN EQUIPO son las preguntas 1, 6,1l y 16,

LIDERAZGO corresponden las 2, 7, 12 y17,

INNOVACION tenemos las preguntas 3, 8, 13 y 18,

COMUNICACION son 4, 9, 14 y 19

CONCERTACION las pregumas 5, 10, 15 y 20. -

Como notaremos son 4 preguntas por cada competencia a tmtar, ya que por

estrategia de disc}401ose han dispuesto en dcsorden numérico o forma aleatoria para

no crear sospechas a los encumtados (por recomendacién profcsional); sin

embargo, la scparacién de las preglmtas por competencia nos deja la estructura

como se muestra en la Tabla 4.7:
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Tabla 4.7 RESULTADO DE ENCUESTA POR COIv}402�031ETENCIAS

IIEEIIJEI

EIEIEIE2-III-I
III-Bjllj}402}401

EEIIKKIIZH
IIEIEIEHEHIIZHZHIIEHZH
lljjlla}402j

KIIEIZHIIE-EEK

II II

EIZHjlI§ZH
IIZHKEE
EIEZZHIIEXIIZH
ZHEIBEEIIIIZH

Bil!!!
BEHE-IIEIIK
BEBE-EIE

IIEIEIIIIEHZH
IIEIZHEIBEI3
IIIIZ-BIKE�030
B1-EHIIII3E�024B
III-13332�030
EEE�024ElIBElIHZ-

ZHEIEEEE
E}402}402_ZHIIZ-

I=lEI§lIIIZ-BlIEHE-
ll}402jllilj

EH31-EIEHlIlI§�024H
ll}402j}401-Ell}402j
IIIIZ-EIEEH
B2-EHIIIIE-EEK

EEIIZHZHEIEE
Fuentc: Elaboracién propia
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Tabla 4.7 RESULTADO DE ENCUESTA POR COMPETENCIAS (CONT)

IIEIB
Blljj}402ij
EH1-IIEIZ

§EBE_lEI
IIBHKIIZEI
E}402}402}401ll}401li
IIEZHEEI

Z-Z-HZIIE
EIIIE-II
EEEIIEI
}402Ij3IIZlI3

$51-
lljll}401l
EEK
Ellj}402-IIEIII
E311.
EHEIZ

BIKE-II
EIIIIII

EEHIIE-E.
[IE2-BRIE
EEZEIZII
IIBEEHIIKE-EH

E33333
EIEE-IIZI-E
IIIIEIIE
BB2-HIE
EEZ-Elli
H3313
lI£}402El-

EIEKEXEIE
Fuente: Elaboracién propia
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Como se observa en ésta }401ltimatabla (Tabla 4.7), estén separadas las preguntas

por competencias, y justamente es la tabla que someteremos a los célculos

estadisticos y anélisis para nuestra investigacién, asi poder determinar por medio

de la escala de Liker, cuan cerca estamos de lo éptimo 0 de lo mejorable y poder

evaluar e interpretar los célculos obtenidos y llcvarlos a un anzilisis e

interpretacién adecuada de la infomnacién obtenida.
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. .V-RESUI,4.TAD.9.S.. '1
v.. _- F» . �030 _:,;_ .-.-,-, A ;» -�034;:�030;v._;-..,;¢ >�030:_ -' -

Para obtener lo�031s:-�030r'es1ilt'ado'sdel estud1'o,«se' �030;utiljzé_;1_a ,tabl_a 4_.7g.*.�030Resultadopor

co1npetefici5s�034,pa}2ielcélbdlo de: �030 ' ' '

a. �030La-med:ia,<qu¢medirépon respécto a�030-la?esca1a.rde.Likef'5(del1 al 5) las
: A4 §

'. . réspuestas (dé las 4 .pr_eguntasAqAue, ,correZ<*»pon�035¢:|_e:�0301_1_"_Macada pompgtencia) de

_ (Sada ugio «jg-�030los30 v_e11c_1;e�030st£1dos_yel valor obt}401nidolo; analizaremos c

mtexpretaremos, esta valor se ~hqllara�030par_acada�030'c6mpetenp1a y se de}401nlré

co1ilalétf2i"�030},:(�035.' . ' ' _ " ' §" *

El Valor de la_'medI}1'ayudar;i �031a"buscg1r-lané_cesidad§de mejo'ra-del per}401lde _

competencias,�030cstab]ecicndo.."algunas.'cstratcgia§ de__gé;stién, inatetia de esta '

invéstigaci6n.' ._ , V�030 .,.. » V

_ . �030. I . 1; . . V,,, _�030 A . ,

Los; reshlfadols�031del'ca'1lcu"Jo Jsc�030'hi(iie"toii ,foiiii�030a"if1�030:dependientcpara cada '-

"cdfi;péténciay�030sepre'sentari�030a-éontinuacijén:-~~ - ~ �030-

: 5�030 » �030V> �030-�031 �034�031.. ;,2' 1" '-¢.�030w:--.�030I�030~-.�030.11 ' . _ . "
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ii. Media ( p.) para el Ll])ERAZGO (ver Tabla 5.2)

Tabla 5.2 COMPETENCIA: LIDERAZGO

I-jjjf

fj
jjjfj

jjfj
EH
j

1.
-I _

Zjji
jj

Zjjljj

jjjl

EH

3131

jl
Sj

éjfjjjjj

Ti
Z1

Ziji

»

Fuente: Elaboracién propia
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Esta tabla (Tabla 52) con los célculos realizados en excel] por medio de las

férmulas estadisticas resulté el valor de la:

Media: p = 3
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iii. Media (u) para la INNOVACION (ver Tabla 5.3)

Tabla 5.3 COMPETENCIA: INNOVACION

�034-1
E:

-
i-�024-

�024K�030_

�024K
j�034:-

E
�0241

E-
:-

::
n

�024K_�024

.-

�024_n

�030-

ml

Fuente: Elaboracién propia
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Esta tabla (Tabla 53) con los célculos realizados en excel] por mcdio de las

fénnulas cstadisticas resulté el valor de la:

Media: ;1=3
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iv. Media (y) para la COMUN1CACION(ve�031aseTabla 5.4)

Tabla 5.4 COMPETENCIA: COMUNICACION

:j

T�035-
�024C�024

1.11
Z�024

�024IE

�030-

:1

HEE-
n

EH
�024

�030-

�034-
T-

�030-

T-
Fucnte: Elaboracién propia

Esta tabla (Tabla 5.4) con los célculos realizados en excel! por mcdio dc las

férmulas cstadfsticas resulté el valor de la:

78



I

" _ '_ 79 �030-



v. Media (y) para la CONCERTACION (véase tabla 5.5)

Tabla 5.5 COMPETENCIA: CONCERTACION

ji

"-
�030-

-

I-�030-
:-

II�030-

31111
11

IE.�035-
�024I�024
-

�034E-

�030-

am:
�0241-_
-

�030

i-�030-

-
�030-

In

Fuente: Elaboracién propia

Esta tabla (Tabla 55) con los célculos realizados en excel! por medio de las

fénnulas cstadisticas resulté cl valor de la:
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54-«:64:-éual}402-d?*&»»¥*}401�024,J.,,g.~�031FeEr:J-;;a»,«5�030|»lr"(-?3*"1C"

Media: . . _

5.1 . Estrategias �030_,par_a_.gn_1ejora{ 91%.�030}),erfI!l,}402_de:p__�030___co;1_1pet_e,nAcias_de los

Administradores:gj__evcine§._ ._

Z 5 3 �034 I, �030.»-�030:1-.».;�030:~;;1;,_; V. . =.

Las estrate_gia_s; plax1te%a<1as_w_e11_ e$t_a iny/£;Vs§ig�030a_c;i_¢')�030r�0301,pqgjespqpden_ _a tres objetivos

cstratégicos:

*' �030 -' :.3 ~,.«-t�030.2�030he « �030.. "z~ , -_ »,>x,},__ _: _ __ _

Primer-Objetiyo:Es£ra>(§g§g9,;;§§tql)[gg¢31:la_gs1;apggia_�030de�030gestiénpara mejorar el

per}401lde oompetencias de los administradore's de cine.

' V" I 44- - 'v..�0302.:-~.�030=::»_;;;;_ ,;y_ bx. ;

Estrategias para satisfacer el primer objetivo estratégico.

1. rRqaliza;/..lq g:s[[qgegi§1;�254§1;ql_1Ii)_Ai;1g;_1é§;t:ip9e1.1.la,_grlg;;;1izaci6;1, de acuerdo al

»°r2anisraI.n:2. .¢§tab1.e<.=.i<§9;99n 19s.+ad,Ini.Lni.s.!I.asi°.r.e§ <§<=, °.ine.-

2. ;Infor;na;;_:a lg�030a[t_23_~¢1ii_rec'c3_iét1_;,dc3,__l§;s rgsulgados obtenidos seg}401nel

._Diagnést_ipp_ylqs r:_:_s=_ult21_<}();§�030pbter[1i;ri_c:s.H. _ V �030 _. ,_ i �030
, . . ..

3. �030-Fqnnagiégdeun comité liderado por la gerencia de recursos humanos,

para el cumplimiento y gcstién dc los nuevos per}401lespor competencia de

los administradores de cine.

Segundo Objetivo Estratégico.- defmir el nuevo per}401lde competencias en el

Manual de Organizacién y Funciones (MOF).
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Posteriormente a los célculos realizados, se estructuré la Tabla 6.1 que es el

resumen comparative de los resultados obtenidos por cada competencia (capitulo

V), 1a cual se presentan a continuacién:

Tabla 6.1 COMPARATIVO DE RESULTADOS POR COMPETENCIAS .

TRABAJO

EN

E UIPO LIDERAZGO INNOVA COMUNICA CONCBRTA.

MEDIA

3 3 3 4 3

Fuente: Elaboracién propia

Como podemos observar en la siguiente tabla:

1. Est: cuadro comparative de los resultados dc nuestra investigacién, nos

expresa como se mani}401estanlas competencias en la actualidad, denota que

los administradores de cine no se encuentran en el éptimo nivel, por lo que

esta encuesta nos indica que existe Ia necesidad dc mejorar el perfil de las

competencias actuales:

a. Mediantc la aplicacién dc estrategias dc gestién que fortalezcan el -

Trabajo en Equipo, desarrollen el Liderazgo, promuevan la Innovacién

y Concertacién, mejorando la Comunicacién.
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b. Con el compromiso dc la Alta Direccién para la aplicacién y

participacion de las estrategias dc gestién.

c. Para implementar e1 MOF y generar estrategias que scan parte de la

politica de la empresa.

Esta investigacién no ha podido ser conirastada con otros estudios pese a

que se realizé una gran b}402squeda,no encontrando similitud alguna.

2. Las estrategias dc gestién (dc Diagnostics) seran dc caracter necesario

para mejorar cl per}401lde las competencias, debido a que la encnesta

demostré que a pesar que los encuestadores hayan dcseado simular que

rcalizan sus hébitos rutinariamente, no cumplen con el per}401ldeterminado.

3. El compromiso de la Alta Direccién permitié que mediante la encuesta se

haga necesario la aplicacién de las estratcgias dc gcs}401énpara la mejora del

per}401lde competencias y adcmas apoyaré sn desarrollo con la

infraestructura, el personal y dermis recursos que scan favorables.

4. En lineas generales las estrategias de gestién (dc Diagnostico) sen/irém

para mejorar cl per}401lde competencim de los administradores de cine.
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VII. CONCLUSIONES

1. La estrategia de diagnéstico, peimitiré mejorar el perfil de competencias

de los administradores de cine en la ciudad de Lima, a}401o2017.

2. Las estrategias de}401nidasperrnitirén satisfaccr las necesidades para mejorar

el per}401lde competencies de los administradores de cine.

3. Existe los recursos necesarios para mejorar cl per}401lde competencias de

los administradores de cine.
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:wNI*ll:1REC0MENDA.G!9NE5-mi '

1. Defnir las politicas respecto a la identi}401caciéndc per}401lescompetitivos y

dando. Inga; afglineas ,'_de __pa;;_¢ra,.dQnde .e,l_�030.pcrs.g�030na.ldc ,a_g_11e;do,..a . sus

vcompetencjas,»kpVueda acceder a una mejor calidad de Vida dentro de la

, organizacién. , _ I = _ , _ . �030,1 ,

2. Desa1To1lar;prog_r;_imas dc coaching para la alta gérencia, jefes de érea y

_ adminjstrado1jesdeci_m:.¢ .. - W . . ,1, , , I > �030

3. �030Pmmovere1 mcjoramicnto» de__la -gesti<_'Jn.(_ie]!ad_1n,in»istrador dqdcine de

acuerdo a sus compgtengias, per}401l,;y,_gqsponsa.b§]j5jaqe§fgsjgrnagias�030a.su

puesto. I

4. Las cha:las,5_¢nu§na;niqntpsyggqapacitaciones;ge}402alaqas,pn �030las_es_l;1fategias

debemser -r¢aliza�030da_spor,pe[sog1al e__�030spec;�030z1�031l�030igza_do.y-�034c_;on.giigV1_émi>¢;,2_asde gmpo

que permitan fogjentag y;pr_omover las competencias requeridas.

. , » .

' 1' . r : ' �030s �0342} . . -. ,/ -

 
' �030."w - : , V _.-_. 3 , H, �031 V V.

» *
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A x. ANEXOS

> 10.] M}401m'zde Consistencia completa.

10.2 Cuestionario de encuesta a Administradores.

10.3 Validacién del cuestionario de encucsta a Adminislradores, por el

Dr. Carlos Ancieta Dextre.

10.4 Validacién del cuestionario de encuesta a Administradores, por el

' Dr. Juan Rodriguez Taranco.
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TWULO: �034ESTRATEGIASDE GESFION PARA IA MEJORA DEL PERFIL DE COMPETENCIAS DEL ADMINISTRADOR DE UNA EMPRESA DE CINBS EN LA CIUDAD DE

LIMA. ANO 2l.|l7" . -

�030-3.10.IMATRIZ DE �030CONSISTENCIA "

PROBLEMA mp 1-:s1s _VARlABLE _ _ , �030 l

GENERAL _ OBJEFIVO GENERAL {GENERAL DEPENDIIWTE DIMENSIONES INDICADORES .MEI�0300DOS

,;Que' :-strmcgius dc gesufrn Fslablcucr cstmugius dc Las emutcgias dcben su�031Y = B_unlcgias�030d:gm�031-snque u)DcDiagnbslicu. -Eslmcgias. » �030 -Relaciomndo X; y X:

sc aplicmin pm In mejom gmtian pm identi}401carlas basadnk�03051 ms objetivos sc debcnnplicaxiamnncjmulns b)Documc1ml. ' -Eslmcgins, _ - identi}401mdocan has cslralv.-gias

dz! pcdil dc compacncias competencies qua mejurcn cstralégicbs: , oompclqncius dc I I los_ c) Cdnxm}401uupién.. _ -Estmtcgins, , para ilnplmumm las

dcl Adminismador de um cl per}401ldc] Adminismador : �030Adminislnldons dc _ '_'$una _ ' �030 '. wmpdaxcias dc los

emprma dc cincs an In de um empresa dc cines an n)De{)§:'y|ésLioo. '_ 2. . _cmprma'dc cines a1 la cipdad dc 3 ' - - . administmdcrcs de una anpnsa

dudnd dc Lima, uno 20177 la ciudad de Lima, ado b) Docuxnmml 5 ' - _ Lima, M10 1017. _ v �031'_ » dc cines m la ciudad de Lima.

2017. c)Cun3'f1nicacibnS : i »�031 . . - �030 . - _ �030j am. 2017.

OBJETIVO I_n_ u ESIS . �030VARIABLE , DIMENSIONES INDICADORES MEFODOS

ESPECIFICO ESPE£fFlC0 ESPECIFICA INDEPENDIENTE . \. �030 . '

Lcm}402esson las nwtsidndcs ldcnti}401unrlas ncouidadcs Las nepcgidadcs son: . _ .. X; = Nceuidadcs pnm mejorar a)Lidcn17,gc. -Vnkymcjén �030."0 .}=_m;ugsu; 1.] pawn]

dc mcjmv cl pcr}401ldc dz: mcjiorur cl per}401ldo a) Lidefnggo. - c! pcr}401ldc compaencias que b) Trabajo en equipo. coditighcibn qr: .]3mm,.'5u. . ms jcrcs

uompdmcins que campetmcius que b) Tm1_>njo_en equipo. pine:-zuyn actualmcmc los c) Cgxumicacifzn. oampctcncins.

nczualmcmc ptmmmn los acmnlmcnxe prmcnum Ios c) Cmnunimcién. Adminislmdotts \ dc una d) Camzmcion. -Percq:ci6n.

ndminisu-ndoms dc cine: en ndministndorcs dc aim: an d) Cm}401ehucion emprsa dc cincs an la ciudad de e) lmovacioh, -Rwilicncin. ' _

In ciudud de Lima, uno In ciudnd dc Lima, n}402oc)Inn6vaci¢n. Lima. mu ZUI7. - __ -

20m 2017. , 3. » . _' �030 -E - _, L.

Lcmlcs son los manna Eslablencr los Itcurms qua Los mcutsos quc pcrinilen X; = R_ocursos dkpcmbles que 1;) Hun-|3no's_ . .Ni\-c_| dc cgtudiogf .E,nuwism .1 p¢1sma|_

disponibies pm aplicar Ins pcnnitau idcnli}401carIns la 'mz;jorn dc *_ las Apamilipin nplimrlas wmlcgbs 5) [.jwmgm;-ws_ .5,-�034,,�030,,';i¢r,,, anuwism .,1 01¢ Finn_na'c|'c_

estmlcgias dc gestian pun oompclamins del compcétfrxcins sun: - '_-'dc gesn:_6n pun mcjum d pa}401lC) Legals. owpacima,�030» _ , .p,m-M51, ,1 5",. c.-,.nm;i.,|_�030

mejorar cl pa}401ldc Administmdor dc una If -F _ �030 do oam_p_�030acnciasque prcscnlan d) wmsmcmra _Esmd° civil f�030.anu-cvisu up on; Adm�030y

compelascins del cmpmsa dc cinu m In 3) Hummus, nclualrncmc los '. ' - 1-�030gym-.3;

Administmdor de una cindnd de Lima. mo 20I7. 1,) E¢;,'m:,mic°s_ , Administmdoms de una ' :- .amm-isu. .1 egg R_Rm»{_

mvresn dc cinu m In C) Le§nies_ cmprma}401dcvines an luiudad dc 1" -Entxevisla nl Glc. Gcnanl.
ciudnd dc Lima, mo 2m 71 d) Mme-�030smmm Lima, am) 2017. . _

Y= f (X1,X2)

Y= Estrutegias dc gcstién que se deben aplicar pan: mejorar las compctcncias dc los Adminislmdorcs dc una empresa dc cincs en la ciudad dc Lima, min 2017.

Xl= Nccaidadcs para mejorar cl per}401ldc oompaencias que aotunlmmtc presonmn los administmdores dc cines cn Ia ciudnd de Lima, n}401o2017.

X2= Recursos disponibks qu: pmnixirén aplicar Ins estralegias dc gcstién para mejorar las competencies que actualmcntc prcscnlnn los Administradores de una cmprcsa dc cines

en la ciudad dc Lima, a}401o20l7
U, .

�034
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11. EI personal a su cargo realiza apurtes de Ideas an forma Individual v grupal.

1 ( I 2 I I 3 ( I 4 ( I 5 ( I

11. El personal a su cargo demuestra slnceridad v con}401anzaa su persona.

1 I I 2 I I 3 ( I 4 ( I 5 I I

13. Ud. rea}401zadlnémicas de grupos can cl personal a su cargo. par: fonalecer su

integration.

1 I I 2 I I 3 ( I 4 ( I 5 ( I

14. La comunicaddn del personal a su Izrga con los cllentes es favorable.

1 I I 2 ( I 3 I I 4 ( I 5 ( I

15. Frenta a situaclones de dificullad en 2| a'rea dc operacianes de su competencia. que

guarden atenclén :1 cliente; Ud. convoca al personal a su cargo para el loam de

compromises.

1 I I 2 ( I 3 I I 4 I I 5 ( I

16. El pusonal a su cargo super: situadones de cunflicto con su panldpacidn.

1 ( I 2 ( I 3 ( I 4 I I 5 ( I

17. E1 personal a su cargo damuestra voluntad al trahajo.

1 I I 1 ( I 3 I I 4 ( I 5 ( I

18. Ud. proplcla actividades de motivacién con el persanél a su cargo.

1 ( I 2 ( I 3 ( I 4 I I 5 ( I .

19. La comunlcadén del personal a su cargo can Ud. resuita favorable.

1 I I 2 I I 3 ( I 4 ( I 5 I I

20. Frame I sltuaciones de di}401cukadesen el érea de opemciones de su competencia, que

guarden relation can terceros, Ud. tonvuca a Ios mismos para superzr difizukades.

�030 1 I I 2 ( I 3 I I 4 I I s I I
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UNIVEIGIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA

lnsunna dc investigadon 6: mg�030Quirnka

FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

I.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALEZA LA VAIJDACION

.

Nombrs

Maximo grado académico alcanzadoz....,,DD.¢5f9.@.-..................................

. Insiitucién donde

- II.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

�030}401tulo:'Es1raIegias de Gestion para la mejor:-3 del par}401lde competencias del

, Administrador de una empresa de cines en la ciudad de Lima, am 2017'

mblema: ;Qué astrategias de gestién se aplicaran pata Ia meiora de! per}401l

de oompelencias del Administrador de una empresa de cines en la cludad de

, _ Lima. a}401o2017?

:  :

a) ¢�030,CU3I9Sson las competencies que debs tener un Adminlstrador de una

�030 empresa de cines en la ciudad de Lima. a}401o2017?

b) ,;CuaGes son los recursos disponibles para aplicar las estrategias de ges}401én

7 para mejorar el per}401lde competemias del Adminislmdor de una empresa

' de cines en la ciudad de Lima. a}401o2017?
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL (�030ALLAO

FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA

Insutulodeimafqzdén}401elngQulmla

|l|.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cues}401onariode la encuesta: Conocer si Ios adminislradores de

una empresa de nines. cumple con las competencies que debs lener todo

admlnistrador de cines.

Pmuaggs) gue §§ rglacigngm) con gl cuastionatio de enouesta: Sub pmblema

(S).

III.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (VI) donde consida-a que oorresponda

"° °�035�034�030�034

mas problemas del proyecto de investigacion.

K-
3.�024Las instruocionss que se dan an al cuestlonarlo son

I
objetivo I

Zj

validas 1
Kj

- investlgacléh. _ I
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA

lnstimto deinves}401gacibnde me. Quinica

: .2 01110 A firm on7.6
FlRMA DEL VALIDADOR
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V UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO L

FACULYAD DE INGENIERIA QUFMICA

Institute dc imtsliggeidn an In; uuimka

FICI-IA PARA LA VALIDACION DEL CUESNONARIO DE ENCUESTA

I.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Nombres y Apellidosz. ./J(.4/9.... .

Maximo grado acadérrdoo

EspeciaHdad:......A�254?'4�031r?£<i{.{�030f....%r!:4é{£..:..éf(??�254�031?.............�030..........

Inslitucion donde |abora:.. .. . ..444//5.54;/4242. . ...é.'.r.=.f../4�031.4f./a..-a.

|I.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

E: �030Estategiasde Gestibn para la mejora del per}401lde compatencias del

Adminlstrador de una empresa de cine: en la niudad de Lima, a}402o2017"

 2 z,Qué estrategias de geslién se aplicarén para la me}ora dal per}401l

de competencies del Administrador de una empresa do nines en la ciudad de

Lima. a}401o2017?

 3

a) Lcuélss son las compelendas que debe tener un Adminislrador de una

empresa de clnes en la dudad de Lima. a}401o2017?

b) ¢;Cué|es son los recursos disponibles para aplicar las estrateglas dg ges}401én

i para mejorar el pot}401lda onmpelendas do! Mministrador de una emprasa

' de cines en la ciudad de Lima. a}401o2017?
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�031 UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA auiwux

tnsdtuto dc lnvestlpclon dc lng. Clulrnica

|ll.- DATOS DEL CUESHONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionario de la encuesta: Conocer si los administradores de

una empresa de nines, cumple con las oompetencias que debe tener todo

adminislrador de cines.

Pmb|ema(s) gue se relaciagm) con el cuasrgggrio dg enouesta: Sub problema

(S).

�030 ll|.�024CUADRO DE VALIDACIDN DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (xi) donde considera que corresponda

V
1.- E! objetivo del cuestionario, tiene relacién con una o /

-1
�031 fj

claras. I
v 4» Las }401regunlasdel cuesllonario guardan relacion con su

A 1
: Zj
1 6.- Los encuestados tienen capaoidad para dar respuestas

' Z
8.~ El oue_suonan'o es oon}401ablepara los propgsitns de la /

I
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UNIVERSIDAD NAOONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE INGENIERIA auI'MIcA

mslinm ac investigation as In. Qulmia

FIRMA DEL V§�030rSADOR

.

J.

«:4

I .

I

I

I _
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