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RESUMEN

Debido al desempeiio actual de los administradores de cines, se necesita que
cumplan cierto perfil de competencias para la eficiencia de su desarrollo laboral,
por lo que el propdsito de este trabajo es buscar estrategias de gestion para obtener

el mejor perfil de competencias.

La presente tesis planted como objetivos: estrategias de gestion (diagnostico,
comunicacién e informacién), necesidades y recursos disponibles para mejorar el
perfil de competencias que actualmente poseen los administradores de cines, en la

ciudad de Lima.

La metodologia que se utilizo fue no experimental, transeccional y descriptiva por
lo que se aplicd la técnica de.la encuesta, por medio del instrumento de entrevista-
encuesta fue que se obtuvo los resultados que se convirtieron de cualitativos a

cuantitativos por medio de la escala de Liker.

Se concluyo por el anélisis e interpretacion estadistica de los resultados, que es
necesario aplicar estrategias para mejorar el perfil de competencias que poseen

actualmente los administradores de una empresa de cines.

Palabras Claves: Estrategias, Competencias, Administradores de cines, Perfil de

competencias, Diagndstico.



ABSTRACT

Due to the current performance of the cinema administrators, they need to fulfill a
certain competences profile for the efficiency of their work development, so the
purpose of this work is to look for management strategies to obtain the best

competency profile.

This thesis raised as objectives: management strategies (diagnosis,
communication and information), needs and available resources to improve the
competences profile that 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
1s necessary to apply strategies to improve the profile of competences currently

held by the administrators of a cinema company.

Keywords: Strategies, Competencies, Theater Managers, Profile of Competences,

Diagnostic.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Determinacion del problema.

A continuacion, se hace una descripcion del alcance y motivo por el cual se
desarrolla la presente investigacion, los elementos que originan la discutible y
actual situacion respecto a la necesidad de contar con personal que reina las
competencias efectivas dentro de su puesto de trabajo; consecuencias del

mismo y finalizando la formulacion del problema.

Las organizaciones estan cambiando. Las empresas requieren personas con
mayores capacidades tanto cognitivas como emocionales para dar soluciones
rapidas y efectivas a los diferentes procesos que se dan dentro de las areas o
departamentos; y en ese sentido los perfiles tanto ocupacionales como
profesionales han cambiado demostrando mayores exigencias por cubrir. Ya
no basta con saber una materia o espc;:ialid'ad técnica; ahora prima el hecho de
que las personas deben ser asertivas, flexibles, anticipadas y comunicativas,
entre otras competencias blandas; la importancia de la sociabilidad y la
empatia; el de poder dar respuestas rapidas a través de un buen uso del analisis
y la comprension de las cosas permiten que una persona pueda ser exitosa y

tener un buen performance en cada una de sus actividades.



En las 2 tltimas décadas, las empresas de cine se han empefiado en producir
cambios en el disefio y desarrollo de los planes en su organizacion, asi como

en su evaluacion.

Estos cambios tienen que ver con el perfil de competencias de los trabajadores
en general, pero la responsabilidad recae en sus administradores, cuyo perfil

de competencias tiene que estar de acorde con la globalizacion.

Las estrategias empleadas por las empresas de cine en nuestro pais han
demostrado ser utiles, aunque esta aseveracion, incuestionable en la practica,
no ha estado refrendada por los continuos cambios a corto, mediano y largo

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

Las empresas hoy en dia se han vuelto exigentes al momento de reclutar y
seleccionar a un candidato para un puesto por completar en su organigrama, y
optan por administrar entrevistas rigidas llamadas hoy en dia por
“competencias”, donde estas entrevistas evalian la capacidad de
comunicacion del postulante, por ejemplo, su capacidad de iniciativa y como
se determina si es la persona correcta para contratar. Este tipo de entrevistas
resulta por cierto mas efectivo ya que aborda situaciones del candidato
referente a experiencias y problemas vividos en su anterior o actual trabajo o
como también sucede con los jovenes universitarios que desean aplicar a una

practica profesional.



Segun las tendencias nacionales e internacionales, parte del éxito de toda
institucion es conocer e identificar las competencias que formen el verdadero
perfil que deben tener sus administradores y que califiquen de acuerdo a ellas

tanto en las genéricas y especificas.

Esto servira para mejorar la seleccion de personal, evaluacion de desempeiio,
entrenamiento, capacitacion y planes de carrera dentro de la empresa; que
generara disminuir Ia rotacion de personal y a la vez bajar los costos directos
de la organizacion, beneficiando a los colaboradores, empresa y basicamente

al area de gestion humana.

La tendencia hacia la mejora siempre esta aplicandose, sabemos que la gran
constante en este mundo actual es el cambio por lo que vamos a tener siempre
que satisfacer necesidades internas y externas dentro de una empresa y para
ello el factor humano juega el rol mas importante incluso tratindose si tiene
contacto con los clientes, los cuales son o crean nuevas necesidades, por lo
que un administrador de cine debe estar a la vanguardia y ser debidamente

competente para poder captar clientes o convertirlos de proyecto a cautivo,

Actualmente se desarrolla toda una maquinaria dentro de las organizaciones y
especificamente en la gerencia de desarrollo humano, donde se encuentran
abocados a la implementacion de nuevas estrategias que permitan captar el

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



personal con potcncnal Ilamese competencias es bastante agresivo, en el buen

,\;iw-; fx,J

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

altamente competltwo Es por eso que percibe por ejemplo dentro de la

fag A et AT e el 4 ‘.-i' b

i, ¢ i
a s Lo B e fon T

soc:edad la lmportam:la dc estudlar y aprcuder nuevas tccmcas dentro de

cualqmer dlSClplll‘la educatlva sobre todo a mvel superior. Todos desean
‘i::‘ . 4

estud;ar y ser mejores no solamente en estrato social A o B, sino tamblen en

s fot (R s
Seisp { -

todo el snstema soaal y cultural

sy LT L. IR A

Taine g v o 8w B Y g e ) Gy s FEETEI B
O A o sEP GBS M0 R R 3 koS TSR

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

responda a la interrogante:

Que estrateglas de gestlon se aplicaran para la mejora del perfil de
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competencias del Admmxstrador de una empresa de cines en la ciudad de

Lima, aiio 20177”.
1.2 Formulacién del problema.

Problema general
¢Qué estrategias de gestion se aplicardn para la mejora del perfil de
competenc:las del Administrador de una empresa de cines en la ciudad de

i

Lima, ano 20177
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b) Identificar los recursos que permitan aplicar las estrategias de gestion
para mejorar el perfil de las competencias que presentan actualmente los
administradores de una empresa de cines en la ciudad de Lima, afio

2017.

1.4 Justificaciéon

El propésito de la investigacion es que los administradores de una empresa
de cines y entretenimiento adquieran nuevas habilidades, conocimientos,
motivaciones y experiencias, 1o cual les permitan dar un mejor servicio y

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

Que la organizacion pueda contar con personal competente y con los
talentos definidos desde el plano cognitivo y emocional; definiendo aquellas
competencias bésicas e importantes para dar resultados rapidos y por ende

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

La identificacion de competencias permitird ademas contar con un mejor
reclutamiento y seleccion de personas dentro del drea y/o de las diferentes
areas de la organizacion; permitiendo ademas una politica de retencion de

talentos, su desarrollo y linea de carrera dentro de la organizacion.

12



Buscando el beneficio en lo:

a)

b)

d)

Social: Las estrategias que se plantearan como resultado de la
investigacion permitiran contar con profesionales distinguidos lo cual

beneficiara a la sociedad.

Cultural: Las estrategias que se planearan como resultado de la
investigacion, serviran para mejorar el conocimiento cognitivo y

emocional logrando mejores personas.

Econémico: Las estrategias que se plantearan como resultado de la
investigacion asegura una utilizacion eficaz de sus recursos principales
lo cual permitira el crecimiento econémico para la mediana y gran
empresa.

Ambiental: Las estrategias que se plantearan como resultado de la
investigacion que se propone serviran para implementar un concepto de

responsabilidad social y cuidado del medio ambiente.

13



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 gestion para el personal administradores de

cine, de una empresa de servicios de entretenimiento.

La organizacion se define como una cadena de cines peruana, diseminada en
las zonas norte, centro y sur del pais. Con 23 aiios de trayectoria y habiendo
sido una de las primeras organizaciones empresariales exhibidoras de
Multicines del pais, se caracteriza por tener tecnologia cinematografica de
primer orden a nivel mundial, ofreciendo al publico el maximo confort y el

mas alto nivel digital en todas sus salas de cine a nivel nacional.

La empresa cuenta con cinco Mega Pantallas XII, ubicadas en los complejos
de Trujillo, Casma y Loreto. Con estas Mega pantallas se mejora la
experiencia de los cinéfilos, ofreciendo una imagen y resoluciéon mucho mas
impresionante y con los mejores efectos especiales, cuya organizacién se

puede observar en el siguiente organigrama, (Cuadro 2.1)

14



- ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

Cuadro 2.1

Gerente General

|

l

Gerente Operaciones Gerente Comercial Gerente Adm y Finanzas | Gerente RRHH
lefe Operaciones Jefe MKT Contador general Jefe de RRHH
Administradores Venta’s Analistas | Analista Planilla
Zona Norte
s Proinisradione: L Boleteria Asistentes Analista Desarrollo
Zona.Centro, .
Administradores
Yo Siii Snacks Auxiliares Asistentes
Personal Operativo

A continuécién,- se presenta antecedentes «de estudios que guardan relacién

directa con el objeto de esta investigacion.

a. Baez Pacheco, Nelson; Esquivel Laurente, Jorge Luis, Nuiiez Bueno,

Victor Alfredo; Rojas Marroquin. Anghela; Zavaleta Flores, Luis

Antonio (2017), Santiago de Surco.. PUCP, “Influencia del Clima,

Motivacién .y la Satisfaccion Laboral en la Rotacién Laboral de la

Generaciéon “Y” en las Entidades Bancarias de la Ciudad del Cusco”,

describe la relacién entre el clima, motivacion y satisfaccion laboral y la

15




fundamentales del camblo en las universidades tecnoldgicas privadas de
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entorno de un clima y cultura organizacional determinado.
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La identificacion de las competencias -del personal .de administradores de
una empresa de cine, se implementa, evalda y utiliza para fines de
planificacion estratégica a largo plazo. La organizacion utiliza la
planificacion de recursos humanos y sobre todo de saber cué]‘cs son sus
competencias para garantizar que tenga el persqnal‘,:idém:o en cada uno de
sus puestos, areas y gerencias, respectivamente. Es muy importante que la
organizacion planifique qué tipo de personal, puestos de trabajo y
competencias se necesitan a largo plazo, sobre la base de las metas de la

organizacion y los planes de accion.
2.3 Competencias

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una
demanda qnqnplg:ja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de
desempeiio definidos por la empresa o sector productivo. Las competencias
abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y habilidades

_ (Saber Hacer) de un individuo.

 Asi, una persona es competente cuando;
* . Sabe movilizar recursos personales (conocimientos, habilidades, actitudes)

.y .del entorno (tecnologia, organizacién, otros) para responder a

situaciones complejas.
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aprendizaje de la misma organizacion y que se estara dentro de un plan de
desarrollo; siendo asi el aprendizaje: “cualquier cambio en la conducta
relativamente permanente, que ocurra como resultado de la experiencia” Las
teorias del aprendizaje que explican el proceso mediante el cual aprendemos

patrones de comportamiento son:

o El condicionamiento clasico.
» El condicionamiento operante.

e El aprendizaje social.

Los principales factores o condiciones que influyen en el comportamiento de las

personas en las organizaciones, son las siguientes:

e Relaciones interpersonales.

o Estructura formal de la organizacion.

» Procesos y disefios de trabajo.

e Tecnologia e infraestructura.

e Recursos utilizados en el logro de objetivos.

o Medio ambiente,
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El comportamiento humano en las organizaciones es entendible solo cuando lo
analizamos de manera holistica, sistémica, multidisciplinaria e inter -

disciplinaria.

Las relaciones personas - organizacion deben verse come un todo. El objetivo es
identificar como las personas, los grupos, el ambiente, etcétera influyen y/o
afectan en la conducta de los miembros de la organizacion. Las habilidades
técnicas son necesarias pero insuficientes para tener éxito en la gestion. Se

necesita tener buenas habilidades (sociales y conceptuales) con la gente.

Las nuevas tendencias dentro de la psicologia organizacional, han permitido

influenciar de manera positiva dentro de la gestion del drea de recursos humanos.
Las nuevas estructuras de las organizaciones en lo que respecta al desarrollo del
potencial humano, es facultar a la gente a decidir y actuar, asi como estimular la

innovacion 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. Perfil por Competencias

Un perfil por competencias cumple con ser un modelo conciso, describe
comportamientos que se pueden observar y se vincula a la estrategia, estrﬁctura y
la cultura de la empresa. Esto no sélo quiere decir que es un modelo claro y en
base a comportamientos que se pu'eden 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 secretaria
de direccion, pueden tener perfiles competenciales totalmente diferentes, o
iguales, en base a la cultura de la empresa, sus estrategias y la forma de direccion.
De la misma manera, una persona que parece ser apta para una empresa resulta
que para otra no necesariamente lo 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 perfil competencial del puesto de trabajo en
las empresas concretas o aquellas que exigen esta necesidad. La empresa es la que
marca el perfil por competencias, siendo en este en el que se base a la hora de
evaluar un ‘pnesto de trabajo. Es 1a empresa la que determina cuales son las

competencias que dan lugar a un rendimiento superior en un puesto de trabajo,
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basandose en ciertas técnicas, evaluaciones y experiencias que le permiten
conocer este aspecto.

Los perfiles de competencias puestos son distintos a los profesiogramas, ya que
estos ultimos se basan principalmente en un aspecto cognitivo, mientras que los
perfiles de competencias se basan en competencias secundarias y descripciones
que especifican ciertas pautas y/o condiciones de conducta dentro del puesto de
trabajo, que son las que determinan finalmente las competencias necesarias dentro
del puesto en la organizacion. No a todas las empresas les funciona lo mismo, ni
les da un desempefio superior lo mismo, y es por esta razon por lo que los perfiles

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

En este caso, analizaremos las funciones de los administradores de una empresa
de cines y cuales son sus principales responsabilidades, tareas y funciones; que
requieren para optimizar sus recursos, dar soluciones rapidas a problemas
inesperados, conocimiento de las normas y procedimientos propios del puesto y
gerencia. El puesto de administrador por tanto, requiere de una gama importante
de conocimientos tedricos y practicos con la finalidad de conocer las politicas de
la empresa y el drea; las habilidades para el manejo y tolerancia de las
frustraciones habidas y por conocer; su capacidad de juicio y sentido comun;
asociada a habilidades donde la metodologia de su experiencia le permitira dar la
seguridad y confianza al area asi como mantener un acertado y especifico nivel de
inteligencia emocional. El 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 motivacion tanto intrinseca como

trascendental.

2.6 Las Competencias y sus Costos.

Establecer un programa de competencias dentro de una empresa, significa tener
un programa y un presupuesto establecido para la consecucion de dicho proyecto.
La empresa reconoce que llevara a cabo este proyecto de identificar las
competencias de los administradores de cine demandara tiempos adicionales y
economicos. Es probable que se establezca dentro del presupuesto de recursos
humanos una anualmente donde el mantenimiento y planificacion de los
diferentes sub-sistemas tenga una partida justamente para la actualizacion de sus
propios procesos, reciclaje y manejo de nuevas técnicas que permitan
mantenernos actualizados a fin de seguir siendo competitivos de manera nacional

como internacional.,

La empresa sabe de la importancia de identificar e implementar competencias al

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

esta asegurada.

39



2.7 Competencias Blandas

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

que tienen una gran responsabilidad por sus actividades principalmente de gestion

y en buena medida de control y supervision; durante los procesos administrativos

y operativos se permite identificar algunas de las competencias blandas o también

llamadas de “gestion™.

Tipos de competencias

Basicas son aquellas asociadas a conocimientos fundamentales y que,
generalmente se adquieren en la formacion general y permiten el ingreso al
trabajo, ejemplo: habilidades para la lectura, escritura, calculo,

razonamiento técnico.

Genéricas se relacionan con los componentes y actitudes laborales
propios de diferentes ambitos de produccion, ejemplo; trabajo en equipo

planificacion, negociacion, comunicacion.

Especificas se relacionan con los aspectos técnicos directamente
vinculados con la ocupacion (definidos) y que no son tan facilmente
transferibles a ofros contextos laborables, ejemplo: operacion de
maquinaria especializada, formulacion de proyectos de infraestructura,

manejo de equipos de laboratorio clinico.



2.8 Competencias Duras.

Dentro de los requisitos y caracteristicas del puesto de administradores de una
empresa de cine, existen aquellas competencias que estan definidas y relacionadas
estrechamente con la formacion académica del puesto, en este sentido infuimos
que los administradores de cines deberan de reunir una serie de competencias muy
aparte de las blandas o genéricas; nos referimos a las competencias duras o
conocidas también como técnicas y/o funcionales, y se definen en su
particularidad de contar o tener una serie de habilidades matematicas, ciencias,
literatos, idiomas, computacion, entre otros. Es decir son aquellas competencias
que el colaborador ha adquirido en su formacion como escolar y/o estudiante
universitario y que se encuentran en su dominio lo cual le permitiran realizarse

eficientemente en sus deberes y responsabilidades.

2.9 Definicion de términos basicos

A continuacion, presentaremos algunos conceptos y palabras referentes a nuestro

tema sobre la identificacion de competencias para los administradores de cine:
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Direccidn de personas

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

Negociacion
Proponer solucion a puntos de vista diferentes, buscando 1a satisfaccion de

conflictos para ambas partes.

Clima Laboral ambiente de desarrollo del puesto de trabajo del

administrador de cines.

Organizacion grupo de personas, cuyo objetivo principal es brindar un

buen servicio de proyeccion de peliculas cinematograficas.

Administrador persona que estd capacitada para gestionar un buen

servicio en la organizacion.

Cultura organizacional
Es todo aquello que percibe el administrador y que condiciona el clima

laboral de la organizacion.



IIL. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicion de las Variables de la investigacion

Son variables de tipo cualitativo y las podemos determinar como:

Y esla VARIABLE DEPENDIENTE:
Estrategias de gestion que se deben aplicar para mejorar las
competencias de los administradores de una empresa de cines en la

cindad de Lima, aiio 2017” (VD).

X es la VARIABLE INDEPENDIENTE:
Necesidades para mejorar el perfil de competencias que actualmente
presentan los administradores de una empresa de cines en la ciudad de

Lima, aiio 2017 (VI).

X2 VARIABLE INDEPENDIENTE

Recursos disponibles que permitirin aplicar las estrategias de gestién
para mejorar el perfil de competencias que presentan actualmente los
administradores de una empresa de cines en Ia ciudad de Lima, afio 2017

(V1)

45



3.2 Operacionalizacién de variables (ver Cuadro 3.1)

Cuadro 3.1
VARIABLE DEP. DIMENSIONES | INDICADORES METODOS

Y = Estrategias de | -De Diagnéstico | -Estrategias. -Relacionando X, y
gestion que se deben | -Documental. | -Estrategias. X; identificado con
aplicar para mejorar | -Comunicacion. | -Estrategias. !as estrategias para
las competencias de 1mplementf1r las
los Administradores com!ae.tenclas de los
de una empresa de administradores ge
ci.na en-la ciudad de :;:11 enelll;pcrizsza d d:
lea, ano 2017. Lima, afio 2017

VARIABLE INDEP. | DIMENSIONES | INDICADORES METODOS
X; = Necesidades | -Liderazgo. -Valoracion o | -Encuesta al
para mejorar el -Trabajo en codiﬁcaciép de persona_l.
perfil de | equipo. competencias. :Entrevlsta a los
competencias  que | -Innovacién. = Darcepclon. jefes.
Sitmalieitn -Comunicacién. | - Resiliencia.
presentan los | -Concertacién.
administradores de
cines en la ciudad de
Lima, aio 2017,
X5 = Recursos | -Humanos. - Nivel de -Entrevista al
disponibles que -Econémicos. est'udios..’ persona_l.
permitirin  aplicar | -Legales. - Sltuatfmnl ;El;t)rewsu.l al Gte.
las _ estrategias de |-Infraestrucura. | Bp 00l | Entrevista al Ge.
gestion para mejorar Comercisl.

las competencias que
presentan
actualmente los
Administradores de
una empresa de cines
en la ciudad de
Lima, aiio 2017.

-Entrevista al Gte.
Administraciéon y
Finanzas.
-Entrevista al Gte.
de RRHH.
-Entrevista al Gte.
General
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3.3 Hipétesis General e hipétesis especifica.
3.3.1 Hipdtesis general

La estrategia de Diagnostico mejora el perfil de las competencias de los

administradores de una empresa de cines en la ciudad de Lima, afio 2017.

3.3.2 Hipotesis especificas

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 economicos.
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IV. METODOLOGIA
4.1 Tipo de investigacion

a. Aplicada.- Los resultados obtenidos serviran a la organizacion para aplicarlos a

los futuros administradores de cine.

b. Cualicuantitativa.- la recoleccion de datos fueron cualitativos, pero su estudio

son de caracter cuantitativo.

¢. Descriptiva.- Porque percibe y describe los niveles de competencia actuales de

los administradores de cine.
4.2 Disefio de la Investigacién

Es un estudio no experimental, transeccional, causal, ya que su priorizacion radica
en describir las estrategias de mejora del perfil de competencias de un

administrador de una empresa de cines de Lima.

El presente estudio de caracter 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 significado (mediante estrategias) a la mejora del perfil

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



El presente proyecto tiene como principal objetivo realizar un diagndstico integral
de las competencias genéricas de los administradores de cine en una empresa de
servicios de entretenimiento, estableciendo los principales hallazgos vy
oportunidades de mejora de acuerdo a la necesidad organizacional identificando
las adecuadas y mejores practicas a nivel mundial en lo que se refiere a
competencias organizacionales, los cuales contribuiran a potenciar las actividades

relacionadas a la gestion de los administradores de cine.

Para desarrollar el presente estudio se desarrollaron las siguientes etapas y

actividades:

Etapa 1: Evaluar.

En esta etapa se examiné la organizacion actual de la empresa, en su integridad a
fin de conocer mejor el funcionamiento de la misma. Asimismo, se analizo en
mayor detalle la organizacion del area de recursos humanos y su relacion con las
demas areas de la empresa; esto sobre la base del analisis de las funciones
asignadas a los puestos de trabajo. Se procedi6 también a analizar cada uno de los

procesos de la gestion y administracion de los administradores de cine.
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Etapa 2: Diseiiar.

En esta etapa se propusieron los lineamientos para el nuevo funcionamiento del
area de operaciones, especificamente al puesto de administradores de cine. Dichos
lineamientos parten del anélisis realizado en la etapa anterior y busca presentar
una nueva forma de implementar las competencias genéricas de los
administradores de cine. Se procedio a presentar a la organizacion la propuesta de

las competencias para cumplir con el nuevo esquema de gestion.
Etapa 3: Construir.
En esta etapa se procedio a elaborar los instrumentos de gestion:

1. Reunién y propuesta del disefio a la alta gerencia para cada proceso de

desarrollo.
2. Descripciones de las competencias genéricas y sus respectivos perfiles
para el puesto de administrador de cine.

3. Reunién y entrevista con el gerente de operaciones y de recursos humanos,
a fin de determinar su necesidad y competencias 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.

5. Taller orientado a los administradores de cine, con la finalidad de hacerles
conocer el presente estudio y cuales son los beneficios de implementar un

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

6. Administracion de la encuesta.

Con la finalidad de desarrollar esta investigacion, donde se propondra estrategias
de mejora del perfil de las competencias de los administradores de una empresa de
cines, en la ciudad de Lima, se necesitdé la participacion de la institucion
involucrada y de sus componentes (personal gerencial y propios administradores),
razon por la cual se disefia la investigacion, (Altuve y Rivas, 1998) afirman que:
“... es una estrategia general que adopta el investigador como forma de abordar

un problema determinado, que permite identificar los pasos que deben seguir para

efectuar su estudio”.

Se indica (Fandos, 2003) que en este tipo de investigacion se “sostiene que la
explicacion causal en el dominio de la vida social no puede basarse
exclusivamente en las semejanzas observadas en conductas anteriores y
subyacentes™, por lo que, se decidio utilizar encuestas de tipo escala de Likert

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

Poblacion

La poblacién del analisis, estara conformada por los Administradores de una
empresa de cines de la ciudad de Lima, que por razones de reserva no se indica el
nombre, ésta poblacion estd conformada por 36 administradores de la
organizacion en la cual se desarroll6 la investigacion.
'

Entre los gerentes de area, sub-gerentes y el gerente general de los cuales (a
excepcion de los administradores) ayudaron para poder (mediante entrevistas)
definir las competencias que son las mas demandantes en el puesto de

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

Muestra

De la poblacion de analisis se tomé una muestra, que se calculd con la aplicacion

de la siguiente formula:

| d*(N-1)+Z%pq_

Donde:
n= Tamaiio de la muestra

Z=1.96, que corresponde a un nivel de confianza del 95%‘

52



d= Grado de error considerado igual a 5%
N= Tamaiio de la poblacién
p = probabilidad de ocurrencia igual a 0.50

q = probabilidad de no ocurrencia igual a 0.50

Para nuestro analisis tenemos que:

Z =196, que corresponde a un nivel de confianza del 95%
e = grado de error considerado igual a 0.05

N = tamaiio de la poblacién 36.

p = probabilidad de ocurrencia igual a 0.50

q = probabilidad de no ocurrencia igual a 0.50

Remplazamos en la formula y tenemos que el valor de n = 12.7, pero para lograr
un mejor estudio se escogid una muestra de 30 administradores de cines. En ellos

se buscara la informacién necesaria para nuestra investigacion.

4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica a utilizar sera la ENCUESTA que se diseiio en base a algunas ya
realizadas y validadas, como también se buscé el asesoramiento de algunas
personas entendidas y/o expertas en este tipo de investigaciones (Gerentes de Ia

Empresa). Una vez definido el tipo de estudio a realizar y la poblacion adecuada
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al problema en estudio, el siguiente paso consiste en realizar la recoleccion de
datos e informacion que sea pertinente, producto de la encuesta, estos datos se

registraron para posteriormente utilizarlos en la redaccion de la investigacion.

La técnica es el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion

(Arias, 2004).

La recoleccion de datos tal como Tejada (1997) expresa es una “las fases mas
transcendentales en el proceso de investigacion cientifica”. Lo que implica que es
uno de los ejes principales de la investigacion, y que de ella se desprende el
analisis de los datos y la informacion que va ser analizada para su divulgacion

segln resultados obtenidos de cualguier investigacion.

Instrumento

El instrumento de evaluacion disefiado para la recoleccion de datos fue un
Cuestionario-Encuesta que tuvo la aprobacion de dos doctores en Ingenieria
Quimica, el documento estd adjuntado como anexo en éste trabajo de

investigacion,

I.a encuesta que se llevo a cabo en forma personal y directa con los

administradores de cine de la organizacion, contando con el apoyo de la Alta
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COMUNICACION Habilidad para el manejo de herramientas tecnologicas y el
conjunto de recursos, procedimien_tos y técnicas usadas en ¢l prc_)ccsamiento,
almacenamiento y transmision de la informacion con efectividad.

CONCERTACION capacidad para influir y persuadir a otras personas, con miras
a maximizar los resultados del drea y/o de la organizacion. 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 de entender a
la audiencia y adaptar el mensaje y/o argumentos en funcion de la misma para que

apoyen sus ideas/planes/propuestas.

Posteriormente para evaluar éstas competencias se disefio la encuesta (ver Anexo
3), la cual se conforma por preguntas (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 empi'esa de cines

en Lima, afio 2017.
4.5 Procesamiento y anilisis de datos
Para llevar a cabo la encuesta, se informo a los encuestados de los objetivos que

se desean alcanzar con la investigacion de tal manera que se busque generar

motivacion y compromiso de participar en el estudio.
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Por lo que se entregd 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, acompaiiada obviamente de variables categéricas relacionados a
su persona como: sexo, edad, grado académico, estado civil, etc..

El estudio se llevo a un proceso de tratamiento estadistico, por lo que el tamaiio de
muestra se determind con la formula (que se refiere en el item 4.3) para una

poblacién finita

El resultado de esta encuesta se muestra a continuacion, segun las tablas y

graficos, para las variables categoricas tenemos:
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Tabla 4.1 ENCUESTADOS SEGUN ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL.{ Frecuencia | % Frecuencia % Acumulado
Casado 17 57% 57%
Soltero 13 43% 100%

Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia

/

Grafico 4.1 ENCUESTADOS SEGUN ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL

CASADOS

57%

SOLTEROS
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De la Tabla 4.1 y el Grafico 4.1 se muestra que de los 30 encuestados existe un
57% (17 miembros) de casados y un 43% de Solteros (13 miembros).

Tabla 4.2 ENCUESTADOS SEGUN SEXO

SEXO Frecuencia % Frecuencia % Acumulado
Femenino 12 40% 40%
Masculino 18 60% 100%

Total 30 100%

Fuente: Elaboracién propia

Grifico 4.2 ENCUESTADOS SEGUN SEXO

P. FEMENINO N W
40% J ) = NOCIRND

- 60%

Segun el sexo de los encuestados existen un 40% Femenino y 60% masculino
como indica la Tabla 4.2 y el Grafico 4.2
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Sin embargo se elaboro una tabla de frecuencia para determinar los porcentajes de
las edades contempladas en los encuestados, la cual se presenta a continuacién en
la Tabla 4.3 y Grafico 4.3.

Tabla 4.3 ENCUESTADOS SEGUN EDAD (EN ANOS)

Edad (aiios) Frecuencia % Frecuencia % Acumulado
25-30 6 20% 20%
30-35 I 3% 23%
35-40 8 27% 50%
40-45 5 17% 67%
45-50 7 23% _90%
50-55 3 10% _ 100%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grifico 4.3 ENCUESTADOS SEGUN EDAD (EN ANOS)

EDAD (afios)
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Tabla 4.4 ENCUESTADOS SEGUN NIVEL ACADEMICO

N.
Académico Frecuencia % Frecuencia % Acumulado
Bachiller 4 13% 13%
Titulado 13 43% 57%
Post grado 10 33% 90%
Est. Técnicos 2 7% 97%
Inst. Superior 1 3% 100%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia ' ,
Grafico 4.4 ENCUESTADOS SEGUN NIVEL ACADEMICO

NIVEL ACADEMICO

ET=7%

B=13%

62



Para l1a informacion del Nivel Académico (de los encuestados) se estructurd la
Tabla 4.4 y el Grafico 4.4 y para el nimero de hijos la Tabla 4.5 y el Gréfico 4.5

como se muestra a continuacion.

Tabla 4.5 ECUESTADOS SEGUN NUMERO DE HIIJOS

N°® hijos Frecuencia % Frecuencia % Acumulado
0 9 30% 30%
1 8 27% 57%
2 9 30% 87%
3 3 10% 97%
4 1 3% 100%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 4.5 ENCUESTADOS SEGUN NUMERO DE HIJOS

N2 HUJOS

3%

10%

Las tablas y graficos estadisticos presentados previamente son realizados con
respecto a las variables categdricas y son indicativos de los encuestados, se

realizaron para caricter informativo, porque forma parte de los datos obtenidos
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por la encuesta (como informacién general), de tal manera que incide en el

concepto general de la investigacion a realizar.

Pero con respecto a las encuestas que se hicieron a los 30 administradores de la
empresa de cines, y segun los valores de la escala de Liker, donde la calificacion
numeérica o puntaje de cada afirmacion en las respuestas de la encuesta (ver Anexo

10.3) se le asigno 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 demas columnas son las
preguntas enumeradas del (1 al 20) segin tomando los valores de la escala de
Liker (por respuesta) asi construimos la tabla 4.6, que son los resultados de

calificacion de la encuesta:



Tabla 4.6 RESULTADO DE LA CALIFICACION DE LA ENCUESTA

10

1

ENCS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

20

21
22

23

24
25
26
27
28
29

30
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4.6 RESULTADO DE LA CALIFICACION DE LA ENCUESTA (CONTI)

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

ENCS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27
28
29
30

Fuente: Elaboracion propia
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La clasificacion de las preguntas para evaluar fas competencias ya definidas son

de la signiente manera:

TRABAJO EN EQUIPO son las preguntas 1,6, 11 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 preguntas 5, 10, 15 y 20.

Como notaremos son 4 preguntas por cada competencia a tratar, ya que por
estrategia de disefio se han dispuesto en desorden numérico o forma aleatoria para
no crear sospechas a los encuestados (por recomendacién profesional); sin
embargo, la separacién de las preguntas por competencia nos deja la estructura

como se muesira en la Tabla 4.7:
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Tabla 4.7 RESULTADO DE ENCUESTA POR COMPETENCIAS

INNOVACION

18

13

LIDERAZGO

17

12

TRAB. EN EQU.

16

11

10
11
12
13
14
15
16
17
18
15
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29

30
Fuente: Elaboracion propia




Tabla 4.7 RESULTADO DE ENCUESTA POR COMPETENCIAS (CONT)

CONCERTA.

10

20

15

COMUNICA.

19

14

10
11

12
13

i4
15

16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29

30
Fuente: Elaboracion propia
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Como se observa en ésta 1iltima tabla (Tabla 4.7), estan separadas las preguntas
por competencias, y justamente es la tabla que someteremos a los célculos
estadisticos y analisis para nuestra investigacion, asi poder determinar por medio
de la escala de Liker, cuan cerca estamos de lo 6ptimo o de lo mejorable y poder
evaluar e interpretar los calculos obtenidos y llevarlos a un analisis e

interpretacion adecuada de la informacion obtenida.
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V. RESULTADOS,

B ad
o

Para obtener los.resiltados del-estudio,se utilizé :la -;tabl‘a; 4.7 :‘Resultado por

competencias”, para el cdlculo de:

G T, g i Pt .
¥ T P

a. La medxa, que mechra con respecto a la escala. de leer (del 1 al 5) las

f

4- e P J.. T

5 respuestas (de las 4 preguntas que conesponden a cada competencna) de

_ cada uno de los 30 encuestados y el _valqr obtemdo lo anahzaremos €

Vi M

mterpretaremos este valor se hal]ara para cada cdmpétencia y se definira
conlaletr':i“p” T S P

Pie e o

. ’H‘.-ill‘ - W

El valor de la mcdla ayudara B buscar la necesndadide mejora - dcl perf 1 de
competencxas cstablcclendo algunas cstratcglas de. ,gestmn matena dc esta

4

"
¥ "

investigacion. -

i e At wirg s e

Los; resuliados del célculo .se” hiciéioii & foriia “ifidependiente para cada

“competéncia y se presentan-a continuacion: -
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Media (L) para el LIDERAZGO (ver Tabla 5.2)

ii.

Tabla 5.2 COMPETENCIA: LIDERAZGO

LIDERAZGO

17

12

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30
Fuente: Elaboracién propia
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Esta tabla (Tabla 5.2) con los céalculos realizados en excell por medio de las

férmulas estadisticas resulto el valor de la:

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

Tabla 5.3 COMPETENCIA: INNOVACION

INNOVACION

18

13

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25
26
27

28
29

30
Fuente: Elaboracion propia
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Esta tabla (Tabla 5.3) con los cilculos realizados en excell por medio de las
formulas estadisticas resulto el valor de la:

Media: p=3
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iv. Media (J1) para la COMUNICACION (véase Tabla 5.4)

Tabla 5.4 COMPETENCIA: COMUNICACION

COMUNICACION

14

QO 2| b —

o

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

&l

28

29

wmw&&whwhwwmmhhuhmhwwmw-h-huhwbw';s

SlWiniviN|&|tal= & Wi Rl lwiN ol al—iun &~

30

Wi LWINR{WLW WKW AN Wi Wl kWi B N W LW kIO
LnfbIfn] e 3 ATLA[UIILA D[] P [ D LA{LA A WURIBRD [N | B frt e [ LD R | N LN

Fuente: Elaboracion propia

Esta tabla (Tabla 5.4) con los calculos realizados en excell por medio de las

formulas estadisticas resulté el valor de la:
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v. Media (J) para la CONCERTACION (véase tabla 5.5)

Tabla 5.5 COMPETENCIA: CONCERTACION

CONCERTACION

5 10 15 20
1 2 4 2 4
2 4 3 3 3
3 1 3 5 3
4 4 3 4 5
5 4 3 1 4
6 3 4 2 5
7 5 2 4 5
8 4 1 1 4
9 3 3 3 4
10 4 2 4 5
11 2 4 2 4
12 4 3 3 3
13 1 3 5 3
14 4 3 4 5
15 4 3 1 4
16 3 4 2 5
17 5 2 4 5
18 4 1 1 4
19 3 3 3 4
20 4 2 4 5
21 2 4 2 4
22 4 3 3 3
23 1 3 5 3
24 4 3 4 5
25 4 3 1 4
26 3 4 2 5
27 5 2 4 5
28 4 1 1 4
29 3 3 3 4
30 4 2 4 5

Fuente: Elaboracion propia

Esta tabla (Tabla 5.5) con los calculos realizados en excell por medio de las

formulas estadisticas resulto el valor de 1a:
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Media: . « p=3 000t

5.1 . Estrategias .para :mejorar el , perfil , de:w._gompetpngias_u de los
Administradores de cines. ,

et s
Las estrategias; planteadas. en esta investigacion, corresponden a tres objetivos

estratégicos:

55 P L s R ¥ A "W :

Primer-Objetivo Estratégico.- establecer 1!@_,g§§ra;§gia;§dcg gestion para mejorar el

perfil de competencias de los administradores de cine.

P

Ta, ol mpeet wbgpd e O THN
Estrategias para satisfacer el primer objetivo estratégico.
1. -Realizar.la estrateia del, Diagnégtico n,Ia, organizacién, de acuordo al
organigrama sstablegido,con los administradoncs do cine.
2. :Informar .a la, alta,direccion, de. los r}g_suiftadqs obtenidos segin el
. Diagnostico y los resultados obtenidos. . .
3. _-Fo_nnagi_égh de un comité liderado por la gerencia de recursos humanos,

para el cumplimiento y gestion de los nuevos perfiles por competencia de

los administradores de cine.

Segundo Objetivo Estratégico.- definir el nuevo perfil de competencias en el

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

Posteriormente a los calculos realizados, se estructurd la Tabla 6.1 que es el
resumen comparativo de los resultados obtenidos por cada competencia (Capitulo

V), la cual se presentan a continuacion:

Tabla 6.1 COMPARATIVO DE RESULTADOS POR COMPETENCIAS .

TRABAJO
EN
EQUIPO |LIDERAZGO| INNOVA | COMUNICA | CONCERTA.
MEDIA
() 3 3 3 4 3

Fuente; Elaboracion propia

Como podemos observar en la siguiente tabla:

1. Este cnadro comparativo de los resultados de nuestra investigacion, nos
expresa como se manifiestan las competencias en la actualidad, denota que
los administradores de cine no se encuentran en el 6ptimo nivel, por lo que
esta encuesta nos indica que existe la necesidad de mejorar el perfil de las
competencias actuales:

a. Mediante la aplicacién de estrategias de gestion que fortalezcan el
Trabajo en Equipo, desarrollen el Liderazgo, promuevan la Innovacién

y Concertacion, mejorando la Comunicacion.



b. Con el compromiso de !a Alta Direccion para la aplicacion y
participacion de las estrategias de gestion.
¢. Para implementar el MOF y generar estrategias que sean parte de la

politica de la empresa.

Esta investigacion no ha podido ser contrastada con otros estudios pese a

que se realizo una gran bisqueda, no encontrando similitud alguna.

. Las estrategias de gestion (de Diagnostico) seran de caracter necesario
para mejorar el perfil de las competencias, debido a que la encuesta
demostré que a pesar que los encuestadores hayan deseado simular que

realizan sus habitos rutinariamente, no cumplen con el perfil determinado.

El compromiso de la Alta Direccién permitié que mediante la encuesta se
haga necesario la aplicacion de las estrategias de gestion para la mejora del
perfil de competencias y ademas apoyara su desarrollo con la

infraestructura, el personal y demas recursos que sean favorables.

En lineas generales las estrategias de gestion (de Diagndstico) serviran

para mejorar el perfil de competencias de los administradores de cine.
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VII. CONCLUSIONES

. La estrategia de diagnéstico, permitira mejorar el perfil de competencias
de los administradores de cine en la ciudad de Lima, afio 2017.

. Las estrategias definidas permitiran satisfacer las necesidades para mejorar
el perfil de competencias de los administradores de cine.

. Existe los recursos necesarios para mejorar el perfil de competencias de

los administradores de cine.
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‘4 4 VII:RECOMENDACIONES, .

. Definir las politicas respecto a la identificacion de perfiles competitivos y
dando . lugar a“lineas ;de carrera . donde ,el,_.pcr§gnql de ,acuerdo_a.sus
‘competencias;. pueda acceder a una mejor calidad de vida dentro de la
orgamizacion. <. . . .. . . Ly

. Desarrollar programas de coaching para la alta gerencia, jefes de drea y
administradoresde cine. - - <. . L, o

. Promover el mejoramiento de la gestién-del administrador de cine de
acuerdo a sus competencias, perfil y, responsabilidades asignadas a. su
puesto.

Las charlas, entrenamientos y; capacitaciones. sefialadas en las estrategias
deben ser realizadas por.personal especializado y con dindmicas de gr_ﬁpo

que permitan }_foq], entar y.promover las competencias requeridas.

-
f &
o
El
¥ =
e v E
ey
¢
'
¢ i » " f
o
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X. ANEXOS

10.1 Matriz de Consistencia completa.
10.2 Cuestionario de encuesta a Administradores.

10.3 Validacién del cuestionario de encuesta a Administradores, 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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TITULOQ: “ESTRATEGIAS DE GESTION PARA LA MEJORA DEL PERFIL DE COMPETENCIAS DEL ADMINISTRADOR DE UNA EMPRESA DE CINES EN LA CTUDAD DE

LIMA, ARO 2017

101 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA HIPOTESIS VARIABLE L & ,
GENERAL OBJETIVO GENERAL ‘GENERAL DEPENDIENTE DIMENSIONES IND]CADORES -METQDOS
{Qué estrategias de gestion | Establccer cstrmategias de | Las estrategias deben ser | Y = Estategias de gestion que | a) De Disgnéstico.” -Estrategias, -Relacionando X; y Xa
s¢ aplicardn para la mejora | gestién para identificar las | basadns en tres objetivos | se debennphcarpmumejmrlns b) Documental, -Estrategias, identificado con las estrategias
del perfil de compctencias | competencias que mejoren estmiégxcm .|, competencias de  los | c) Comunicacion. . -Estrategins. para implementar Ias
del Adminisirador de una | ¢l perfil del Administrador & .| Administmdores de ) una - k 7] competencias de los
empresa de cines en la | de una empresa de cines en a)DeDi_a‘gnf)stim.' © ..} empresadecinesen la ctudad de |- - . administredores de una cmpresa
ciudad de Lima, afic 20177 | la ciuded de Lima, afio | b) Doc'\ti_mmml. £ .| Lima, nﬂo 2017 - de cines en la ciuded de Lima,
2017. <) Comunicacion. 1. : . - afio 2017.

PROBLEMA OBJETIVO —HIPOTESTS “VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES' METODOS

ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICA INDEPENDIENTE .
iCuiles son las necesidades | Identificar las neoesidades | Las necesidades son: . .| X, = Nocesidades pam mejorar | 2) Liderazgo. -Vn!urambn K ~ -Encuesta al personal
de mejorar cl perfil de | de mcjorar el perfil de | ) Ltdengo ¢l parfil de competencias que | b) Trabajo en equipo. codlfngaclun de | -Entrevista a los jefes
competencias que | competencias que | b) Trabajo en equipo. presentan  actualmente  los | ¢) Comunicacion. compelencins.
ectualmente presentan los | actualmente presentan los | ¢) Comunicacion. Administmdores _ de una { d) Concertacién. -Percepeidn,
edministradores d¢ cines en | administradores de cincsen | d) Cuncatac:(m. empresa de cincs en la civdad de | e) Innovacion, -Resiliencia,
la ciudad de Limn, aflo | la ciudad de Lima, afio c)Innow.emn Lima. nﬁu 2017, L
2017? 2017. . : . = L.
iCudles son los recursos | Establecer los recursos que | Los recursos que permiten Rccmsos d.xsponﬂ:ls que | a) Humanos. -Nivel de estudios” -Entrevista al personal.
disponibles para splicar las | permitan  identificar las | la  ‘mejora  de -, las pem'lmrdn aplicar las estrategias | b) Econdmicos. -Situacion -Entrevista al Gte. Financicro.
estralcgias de gestion para | compelencins del compcéwr‘téias son: tde gesnén para mejorar ef perfil <) Légal. ocupacional. © .. -Entrevista a! Gte. Comercial.”
mejorar el perfil de | Administedor de  une c{? o ‘de competencias que prescntan d) Infracstructura -Estado civii ™ -Entrevista al Gte. Adm. Y
competencias del | empresa de cines en Ia | a) Humahos. sctuaimente los - " ) Finanzas.
Admmistrador de uma { ciudad de Lima, ailo 2017, b) Economicos. Administradorcs de ma h -Entrevista al Gte. RRHH.
empresa dg cines en la c) Legai&s. empresa’de cines en la ciudad de - -Entrevista al Gte. General.
ciudad de Lima, afio 20177 d) Infraéstructura, Lima, afio 2017. \

Y=f(X1X2)

Y= Estrategias dc gestion que se deben aplicar para mejorar las competencias de los Administradores de una empresa de cines en la ciudad de Lima, afio 2017.
X1=Necesidades para mejorar ¢l perfil de competencias que actualmente presentan los administradores de cines en la ciudad de Lima, aiio 2017,
X2= Recursos disponibles que permitirdn aplicar las estrategias de gestion para mejorar las competencias que actualmente presentan los Administradores de una cmpresa de cines
en la ciudad de¢ Lima, afio 2017
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11. Ef personal a su cargo realiza aportes de ideas en forma individual y grupal.

1 () 2 { ) 3 ) 4 (] 5 ¢ )
12, El personal a su cargo demuestra sinceridad y confianza a su persona,

1 { } 2 { ) 3 { ) 4 ¢ ) 5 )

13. Ud. realiza dindmicas de grupos con el personal a su cargo, para fortalecer su
integracion.

1 () 2. () 34 ) 4 () 5 ()
14, L2 comunicacién del personal a su carge con los clientes es favorable.

1 () 2. { ) 3. () 4.( ) 5 )
15. Frente a situaclones de dificultad en el drea de operaciones de su competencia, que
guarden atencién al cliente; Ud. convoca al personal a su cargo para el logro de
compromisos.

() 2 () 3 () 4 { ) 5 ()
16. El personal a su cargo supera situaciones de conflicto con su participacion,

1¢ ) 2 () 3. () 4 { ) 5 ()
17. E1 personal a su cargo demuestra voluntad al trabajo.

14 ) 2 { ) 3 () 4 () 5 ()
18. Ud. propicia actividades de motivacién con el persanél a su cargo.

1 (¢ ) 2 () 3 () 4 { ) 5 ()
19. Ls comunicacion del personal a su cargo con Ud. resutta favorable.

1{ ) 2 { ] 3¢ ) a { } 5 ()

20. Frente a situaciones de dificultades en el 4rea de operaciones de su competencia, que
guarden relfacién con terceros, Ud. convoca 3 los mismos para superar dificultades.

1 ¢ ) 2 () 3¢ ) 40 ) s )
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAC
FACULTAD DE INGENIER(A QUIMICA
Instituto de investigation de Ing. Quimica

FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

1.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

.................................................................................

Maximo grado académico alcanzado:.. ..,ﬁQ.QT.'Q.@.- ..................................

Especialidad:............ ALMESTO S AMB/ENTAL
Institucién donde labora.............. OMNAL e
e LvECsenp pMhoovae dee Guao

li.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo: “Estrategias de Gestién para la mejora del perfil de competencias del
Administrador de una empresa de cines en la ciudad de Lima, afio 2017"

Problema: ;Qué estrategias de gestidn se aplicaran para la mejora del perfil
de competencias del Administrador de una empresa de cines en la ciudad de
Lima, ano 20177

Sub problemas:

a) ;Cudles son las competencias que debe tener un Administrador de una
empresa de cines an la ciudad de Lima, afo 20177

b) ¢Cudles son los recursos disponibles para aplicar las estrategias de gestién
para mejorar el petfil de competencias del Administrador de una empresa
de cines en la ciudad de Lima, afio 20177



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
Instituto de investigacién de Ing. Quimica

Hl.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionario de Iz encuesta: Conocer si los administradores de
una empresa de cines, cumple con las competencias que debe tener fodo

administrador de cines.

s) que se relaciona{n) con el cuestionario de encuesta: Sub problema

(s).

Hil.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (¥) donde considera que comresponda

Exigencias para la validacion del cuestionario

CUMPLE

NO CUMPLE

1.- El objetivo del cuestionario, tiene relacién con uno o
mas problemas del proyecto de investigacion.

2.- El objetivo del cuestionario es claro y entendible.

3.- Las instruccionss que se dan en el cuestionario son
claras.

4.- Las preguntas del cuestionario guardan relacion con su
objetivo

5.- Las preguntas tiene secuencia légica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas
validas

7.- No se tienen preguntas desconocidas

8.- El cuestionario es confiable para los propésitos de la
investigacion.

............................................................................................................

............................................................................................................

............................................................................................................
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
Instituto de investigacion de Ing. Quimica

L danls B AmeuF

FIRMA DEL VALIDADOR
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
Instituto de investigacién de Ing. Quimica

FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA
1.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Nombres y Apellidos:... AR ... TeaX Meohleu R f457. ...

.............................................................................................................

.............................................................................................................

Il.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo: “Estrategias de Gestion para la mejora del perfil de competencias del
Administrador de una empresa de cines en la ciudad de Lima, afio 2017"

Problema: ;Qué estrategias de gestién se aplicaran para la mejora del perfil
de competencias del Administrador de una empresa de cines en la ciudad de
Lima, afio 20177

b as:

a) ¢(Cuéles son las competencias que debe tener un Adminislmdo: de una
empresa de cines en la ciudad de Lima, afio 20177
b) ¢Cuadles son los recursos disponibles para aplicer las estrategias de gestion
, para mejorar el perfil de competencias del Administrador de una empresa
' de cines en la ciudad de Lima, afio 20177
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
Instituto de investigacidn de Ing, Quimica

itl.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionario de la encuesta: Conocer si los administradores de
una empresa de cines, cumple con las competencias que debe tener todo

administrador de cines.

Problema(s) que se relaciona{n) con el cuestionario de encuesta: Sub problema

{(s).

.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (V) dorde considera que corresponda

Exigencias para la validacién del cuestionario CUMPLE | NO CUMPLE
1.- El objetivo del cuestionario, tiene relacién con unc o /

mas problemas del proyecto de investigacion. P

2.- El objetivo det cuestionario es claro y entendible. red

3.- Las instrucciones que se dan en el cuestionano son
claras.

d

4.-Las ﬁragunlas del cusstionario guardan relacion con su
objetivo

5.- Las preguntas tiene secuencia logica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas
validas

7.- No se tienen praguntas desconocidas

8.- El cuestionario &s confiable para los propdsitos de la
investigacion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAC
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
instituto de investigacién de ing. Quimica

=

FIRMA DEL VAUIDADOR
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