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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del cumplimiento
del plan estratégico de gestion del talento humano en la vision corporativa de las
empresas del sector retail de Lima Perd 2021. El estudio fue de tipo aplicada, disefio
no experimental y descriptivo correlacional. La poblacion estuvo conformada por 278
colaboradores. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Los resultados predominantes determinaron que la relacion del cumplimiento del plan
estratégico de gestion del talento humano se encuentra en un término medio
respecto a una clara identificacion con la vision corporativa de las empresas del
sector retail de Lima Peru del afio 2021, ya que en la actualidad el tema expuesto
necesita alin una comunicacién mas asertiva. Obteniendo como conclusion que entre
las variables existe una correlacion positiva significativa ya que estan fuertemente
correlacionadas, por lo que a un mejor nivel de cumplimiento del plan estratégico de
la gestidon del talento humano, mayor sera el reconocimiento y la identificacion de la

Visién corporativa en las empresas del sector retail de Lima Pert 2021.

Palabras clave: plan estratégico, vision, identidad organizacional, capacitacién.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship of
compliance with the strategic plan for the management of human talent in the
corporate vision of companies in the retail sector of Lima Peru 2021. The study was
of an applied type, non-experimental and descriptive correlational design. The
population consisted of 278 collaborators. The technique used was the survey and
the instrument the questionnaire. The predominant results determined that the
relationship of compliance with the strategic plan for the management of human talent
is in a medium term with respect to a clear identification with the corporate vision of
the companies in the retail sector of Lima Peru of the year 2021, since at present the
exposed subject still needs a more assertive communication. Obtaining as a
conclusion that between the variables there is a significant positive correlation since
they are strongly correlated, so that a better level of compliance with the strategic
plan for the management of human talent, the greater the recognition and
identification of the corporate Vision in the companies in the retail sector of Lima Peru

2021.

Keywords: strategic plan, vision, organizational identity, training.
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l. INTRODUCCION

A nivel Latinoamérica las empresas del sector retail financiero definen sus objetivos
mediante planes estratégicos periddicos: mensuales y anuales, los cuales estan
establecidos bajo los principios de la honestidad, el comportamiento ético, y la
significancia que han de disponer los accionistas y en general el directorio sobre el

liderazgo para gestionar el talento humano de toda organizacion.

No obstante, hay un tema peculiar que necesita mucha consideracion y al
parecer, es uno de los que mas se enlistan en las organizaciones que desean
generar mayor compromiso y se trata de la conocida “Vision corporativa”, la cual no
podria ser tangible sin un plan estratégico que regule la gestion del talento humano

dentro de una organizacion.

Si bien es cierto, la visién encierra la valorizacion deseada de una empresa,
pero no debe ser una fantasia abstracta, debe tener un sentido realista de cémo
desean ver a la organizacion en el futuro. Su estructura estratégica dependera del
rubro de la empresa y del deseo con la que cada una quiera enmarcarla, lo dicho
puede delimitar si su plan estratégico fijado en el desarrollo humano puede plantear

un horizonte preciso o impreciso.

En el Perq, las empresas retail del sector financiero hacen imprescindible
gue en sus equipos de maximo desempefio, se generen modelos de gestion que
tomen en cuenta a la “visidbn corporativa” como elemento fundamental de la
empresa ya que esta delimita la forma de asumir los retos, asi como la visibilidad

del lazo entre lideres y colaboradores.

En los retail financieros del Perd, enarbolan a la visién corporativa como la
pieza principal dentro de sus planes estratégicos, las mismas que son
estructuradas, bajo pilares como: simplicidad, crecimiento y rentabilidad. Los retail
financieros en el Perlu se basan en el concepto de crear una innovadora vision
corporativa, la cual genere dentro sus colaboradores conciencia de que, cual un
conglomerado de acciones, estan distribuyendo la vision de la organizacion en

tantas unidades como colaboradores posea; esto deberia permitir que los



colaboradores sean “accionistas” de la organizacion y por lo tanto asuman los

deberes y derechos que ella les atribuye.

En la presente investigacion se analizaron diferentes visiones corporativas
de empresas del sector retail predominantes dentro del sistema financiero en el
Perd, las mismas que han ido evolucionando y transformandose durante diversos
periodos ya que en la actualidad todas se rigen bajo la premisa de ser “Las mejores
companias para trabajar en el Peru”, esto debido a que desde hace 16 afios la
Organizacion Great Place to Work es el referente principal en lo que a la excelencia
en el ambiente laboral se refiere, identificando y reconociendo a las mejores
empresas para trabajar en la industria del retail en el pais. Los lideres actuales de
este sector reconocen que la clave fundamental para incrementar el desarrollo de
sus empresas empieza por identificar su realidad actual y a partir de ello elaborar un
plan estratégico que se esfuerce en las iniciativas de gestion de personas ya que ello
los ayudara a fortalecer y cuantificar su principal activo: el capital humano, el mismo

gue les permitira alcanzar estandares del primer mundo.

Para toda empresa es de suma importancia que sus colaboradores sientan
gue existe un vinculo personal y una vocacion de servicio natural, ya que de ello
depende que se genere un compromiso concreto que garantice el cumplimiento de
la Vision Corporativa, a continuacion se listan algunos testimonios de los lideres de
las empresas mas resaltantes en el sector retail del Pert sobre lo que esperan de

Sus visiones corporativas y las premisas bajo las que trabajan:

Un excelente habitad para laborar solo lo hacen los colaboradores
centrdndose en una estrategia organizacional con solidez en valores que arriesgue
por el trabajador como pieza fundamental del negocio y proporcione lograr la vision
de la organizacioén, esto genera una comunidad con valiosas habilidades laborales
y de perspectiva en el trabajador.

Producir experiencias inolvidables en los colaboradores es nuestra
orientacion dia a dia, por ellos hemos podido uniformar nuestra visién y

ensamblarnos con nuestro equipo y mediante ellos con nuestros huéspedes.



Laborar con una visién corporativa a futuro permite generar disciplina y
sostener la certeza que se requiere para fabricar un excelente espacio para
trabajar. Esta evolucion es continua, y debe poner en orden los diferentes
instrumentos y metodologias que nos enrumben a acortar brechas en el entorno

laboral.

Es asombroso confrontar la conexion que hay entre el cuidado genuino y el
respeto hacia nuestros colaboradores con los resultados de la organizacion, es asi
gue nuestro proposito visionario se experimenta en todos los niveles de la empresa
y permite que los objetivos del negocio aceleren.

Estamos conscientes del poder y del beneficio que nos da una visién sélida
para todos nuestros trabajadores, quienes a través de ella se inspiran a diario
logrando desempefios excepcionales. Esa direccion nos brinda un norte en cuanto
al afianzamiento de la cultura, la motivacion del equipo, su mediciébn y mejora

continua.

Entonces bajo la constante de los parrafos precedentes, donde se considera
que el cumplimiento de una eficaz estrategia de gestion del talento humano en la
organizaciones permite alcanzar la visidn corporativa, debe referirse una légica
sencilla pero concluyente: Si las empresas del sector retail del Peri deben ser
percibidas como “ Las mejores compafiias para trabajar”, se deberian tener como
derechos el poder cambiar las cosas que no se identifiquen de ellas, aquellas cosas
gque se crean que aumentan la inequidad y, obviamente interfieren con las

expectativas que sus colaboradores tienen de las mismas.

Y es en este punto donde los trabajadores del sector retail financiero en Lima
Perd ven a esta estrategia un poco contradictoria; segun se declara, los
colaboradores deben asumir los objetivos, los procesos, las funciones y el concepto
de la empresa como inherentes, seguirlos, alcanzarlos, y acatarlos en toda
ocasion, pero sin que su voz sea lo suficientemente importante para reformar lo que

se considera nuclear, pues esta “facultad” no esta estructurada dentro de la



estrategia creada para cumplir con la visiébn corporativa que las organizaciones
proclaman y es solo de uso exclusivo de sus lideres, gerentes o duefios. Entonces
se encuentra una disyuntiva sobre la 6ptima ejecucion de los planes estratégicos

relacionados a la gestion del talento humano en las organizaciones.

Lo cierto es que, bajo la idea de los trabajadores del sector retail financiero
de Lima Peru, las empresas deben implementar una mejor y asertiva comunicacion
de la visidn corporativa, ya que éstos deben limitarse a las normas, reglas pre-
existentes y continuar con la linea que se les ha delimitado. No pueden proponer
nuevas ideas, deben continuar segun la jerarquia y el orden, por lo mismo estan
sometidos a la custodia de los que por derecho, les corresponde dictar y hacer
cumplir las normas sin liderazgo. Es por ello que los colaboradores no asimilan la
vision corporativa que la empresa les impone y no comprenden el orden sobre el

que se trabajan los planes de gestidn orientados al colaborador.

En las compafias mas importantes del sector retail de Lima Peru hay varios
puntos en los que el sentido de equidad no estan presentes, esto altera la mejora
del clima laboral y por ende los colaboradores no se sienten identificados con la
estrategia de vision corporativa que la empresa profesa, por ejemplo listando
algunas cosas se puede observar que los horarios, las capacitaciones, los cursos
normativos, los ascensos, las remuneraciones, premios y contrataciones por citar
solo algunos puntos, suelen distinguirse de acuerdo al rango que se tenga dentro
de la organizacion y distan mucho en cantidad y calidad entre los que perciben los
ejecutivos de alto linea a los ofrecidos al resto de los trabajadores, tendiendo a ser

diferentes al esfuerzo que se realiza.

Claro esta que con esta investigacidon no se pretende alentar ni sugerir
expresiones unilaterales que generen una linea Unica entre todos los que trabajan
en el sector retail del Peru, expresiones que de forma drastica y sin sentido
desarticulen los planes estratégicos de las organizaciones y le ofrezcan la
obligacion a las bases sin contemplar sus capacidades ni capacitacion, mas si se
intenta descubrir una incompatibilidad entre lo que se fomenta entre el capital
humano y lo que se aplica en relacion al legitimo cumplimiento de su vision

corporativa.



Asimismo, es determinante que lo descrito debe regirse a un plan elaborado
de manera estratégica, involucrando a todas las partes de la organizacion, y no solo
decretandolo mediante documentos formales, sino realizando el seguimiento
continuo, identificando casuisticas, escuchando a los colaboradores, y sobre todo
cumpliendo todos con los roles asignados en la empresa con voluntad, priorizando
lo dispuesto, y ejecutando los establecido en los planes peridédicos que son muy

relevantes para la toma de decisiones y el cumplimiento de la vision.

La problematica enfocada en el incumplimiento de la visiébn corporativa de
las empresas del sector retail de Lima Peru en el presente afio, permite plantear la
siguiente interrogante, alrededor de la cual se desarrollara la investigacion: ¢ Cual
es la relacion del cumplimiento del plan estratégico de gestion del talento humano
en la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima Perd en el afio
20217

La investigacion permitira confrontar y ratificar la carencia y repercusion de
un idéneo modelo de plan estratégico dirigido a la gestién del talento humano, la
cual debid generar entre sus colaboradores la identificacion con la vision
corporativa, basados en informacion y metodologias que ayudaran a originar
capacidades y estructuras para obtener un diagndstico organizacional, el cual
produzca monitoreo y evaluacion constante que favorezca a los colaboradores de
las empresas del sector retail de Lima Pertd y a la visién corporativa de las

companias.

Mediante la presente investigacion se busca generar mayor compromiso
organizacional con efecto positivo sobre el cumplimiento de la visién corporativa, y
asi conseguir un mejor desempefio y resultado sobre la evolucién de la fuerza de
identificacion y empoderamiento de los valores y metas de la empresa trazadas en
el plan estratégico de la gestion del talento humano. Cabe precisar que las
empresas establecen periodos para el cumplimiento de su vision a fin de seguir
consolidando las estrategias correspondientes a la gestion del talento humano

dentro de la organizacion.



En la presente tesis se plantea como objetivo general: Determinar la
relacion del cumplimiento del plan estratégico de gestion del talento humano en la
vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima Pera en el afio 2021, el
cual permite desagregar como primer objetivo especifico: Identificar el nivel del
cumplimiento del plan estratégico de talento humano en las empresas del sector
retail de Lima Peru en el afio 2021. Y como segundo objetivo especifico: Determinar
el nivel de reconocimiento de los colaboradores de la visidon corporativa de las

empresas del sector retail de Lima Peru en el afio 2021.

Dentro de este marco, el andlisis de la hipétesis estd basada en que la
relacion del cumplimiento del plan estratégico de gestion del talento humano y la
vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima Pera en el afio 2021 es

directa y altamente significativa.



ll.  MARCO TEORICO

La gestion de la planificacion estratégica sobre el talento humano en las empresas
contextualizado en la globalizacion y en el continuo cambio demanda nuevas
politicas que se replican respecto a como gestionar a las personas, relacionandolas
con las exigencias de las compafiias para atribuirles facultades competitivas. Toda
vez, que este proceso el Unico que les permitird alcanzar los objetivos

organizacionales.

Actualmente la gestion del talento humano se percibe como el valor tangible
intangible, que unifica las habilidades y detecta las caracteristicas en la operacion
de toda empresa. Es asi que, Ramirez, et al. (2019), comentan que la planificacion
estratégica de la gestion del talento humano, es una terminologia innovadora y poco
estudiada. Las organizaciones deben ser flexibles, dinamicas, y adaptables a la
constante evolucion del mercado, siendo estas capacidades fundamentales para la
rapida adecuacion de su gestidon. Segun los autores, conceptualizan la planificacion
estratégica del talento humano como el conglomerado de acciones y decisiones
directivas que repercuten en los trabajadores, buscando el 6ptimo mejoramiento de
los procesos de planeacion, control e implementacion de todas las estrategias

organizacionales, que se consideren permitan lograr la visién de las empresas.

Delgado (2015) comenta que en toda organizacion es claramente
importante que todos sus miembros reconozcan lo que hacen, porque que lo hacen
y sobre todo para que lo hacen ya que en consecuencia deben ser responsables
de lo que estan haciendo, con ello sefiala que la organizacion debe tener un plan
estratégico que direccione sus acciones, ello conllevara a cumplir con la visiéon
corporativa, es asi que, como no se encuentra una adecuada planificacion en la
empresa, genera que esta labore en automatico dia a dia con una vision no
identificable, con metas, objetivos y estrategias escasas que no permiten aumentar

el nivel de rentabilidad esperado para la organizacion.



Por otro lado, Ortiz y Cap6 (2015) proponen que la metodologia de la
planificacion estratégica se ve cristalizada en el cumplimiento y evaluacion del plan
estratégico, el mismo que debe ser un documento cuantitativo, tangible (fisico y
digital) en el que se debe observar la articulacion de los cronogramas de
actividades, y a su vez el monto econdmico asignado para cada actividad, a fin de

obtener una acertada planificacion del conjunto de acciones a perfeccionar.

Por su parte, Tapera (2016) diserta que el plan estratégico que se establece
fundamentado en la progresiva mejora de sus trabajadores es una concreta
herramienta para determinar el camino de la organizacion y por ende define los
objetivos de la organizacién lo mas realista y trasparente posible. Tapera también
sefala que la estrategia establecida sobre el desarrollo humano dentro de una
organizacion son fases de transformacién que deben contar con un control
simultaneo en plazos medibles, y debe posibilitar ideas creativas y reformadoras
relacionadas al desempefio de los miembros del equipo y fortalezcan las relaciones
laborales, ya que en su conjunto permitiran que se consoliden los cimientos para el

futuro visionario de una empresa.

Asimismo, Ong (2015) manifiesto que el capital humano dentro de una
organizacion debe basarse en una planificacién estratégica establecida bajo un
proceso formal y deliberado que examine la circunstancia vigente y demarque
metas con compromiso de recursos orientados a materializar las ventajas

competitivas organizacionales para sus trabajadores.

Prosiguiendo, Peruzzo et al. (2017) explican que el principal elemento de un
plan estratégico dentro de una organizacion es la participacion entre sus equipos,
ya que esta engloba diversos temas como el intercambio de informacién entre los
integrantes, la emocidn de ser escuchado y aceptado por los demas, e inclusive
poder atesorar una relacion duradera entre sus integrantes a todo nivel. La base
para generar ideas innovadoras pertenece al consentimiento y a las perspectivas
gue los trabajadores perciben con el fin de mejorar el procedimiento de la

organizacion.



De la misma manera, Louffat (2015) conceptualiza a la planificacién
estratégica del factor humano como un instrumento transcendental para la
evolucion administrativa mediante el cual se analiza y evalla la actualidad de una
organizacion para proyectarse hacia una vision a futuro, planteando estrategias
operacionales y tacticas, las mismas que faciliten el desarrollo a largo plazo de toda

organizacion.

Igualmente, Pacheco (2016) en su sugerencia de plan estratégico que
genere la mejora de la identificacién de la vision de la empresa distribuidora Bio
Agua de Babahoyo en Ecuador, resuelve que una organizacion deberia ser un
espacio donde se concentren trabajadores motivados y satisfechos, ya que casi

siempre se desenvuelven en un habitad muy discordante.

Por otra parte, Andrade et al. (2018) buscan conocer en qué grado la gestion
del talento humano permite a los trabajadores aceptar las conductas y formas de
pensar en su actuar laboral como suyas, ciertas veces los colaboradores
desconocen como sus desempefios pueden influir en la visién corporativa y planes
a futuro, y ademas con relacién al ambiente, como puede afectar el integro

bienestar organizacional.

Del mismo modo, Iwai et al. (2017) en su investigacion sefialan que la
identificacion empresarial se basa en las apreciaciones de los trabajadores
respecto a el planeamiento estratégico que se estructura para el desarrollo de la
gestion del capital humano dentro del ambiente laboral, haciendo énfasis en sus
experiencias, procesos y reglamentos. Es por ello, que el plan estratégico debe
tener un horizonte de largo plazo pero con un periodo que en su término permita
establecer un plan de medicién riguroso y estricto sobre su cumplimiento, y que a
partir de ello se pueda trabajar en pro de las mejoras de las limitantes observadas,
también describen que este plan estratégico debe ser enfocado como un aspecto
de equipo, donde todos los trabajadores deben tener participacion activa, ya que

se origina de las apreciaciones simultaneas de todos los trabajadores.



Martell y Nakamoto (2017) en su estudio plantean como objetivo principal
generar estrategias que origine la progresion sostenible de la empresa Barletta S.A.
a través de una propuesta de planeamiento estratégico de apertura. El instrumento
utilizado fue el cuestionario. La muestra se efectu6 en una sola empresa mediante
la cual se concluy6 que la preparacion de un plan estratégico permite un eficaz
incremento sostenible en la empresa, puesto que permite vincular cada causa
problematica con la estrategia oportuna para problemas especificos y se espera
que la misma permita mitigarlo. Asimismo, se hace énfasis en darle importancia a
la implementacion de planes de comunicacién y capacitacion que cooperen a las

estrategias dispuestas.

Por otro lado, Bravo et al. (2016) en su investigacion tienen como objetivo
describir qué factores generan en el sector financiero el éptimo rendimiento de la
gestion del talento humano. Utilizaron la metodologia descriptiva, transversal,
mediante una entrevista profunda semi estructurada a siete gestores de
identificacion de la corporaciéon financiera de los bancos mas destacados de
Espafia, a través del cual se definié una apropiada gestién del talento corporativo
el cual puede brindar beneficios externos, internos y financieros, es por ello que
una correcta gestion corporativa permitird consolidar la cultura organizacional para
los colaboradores, disponiendo de estrategias que midan el comportamiento como
el sentimiento de compromiso y sentido de identidad de sus colaboradores con la

vision de las empresas del sector financiero.

Asimismo, Intriago (2018) referente a la gestion del talento humano y el
desarrollo de competencias; disertd que, las tendencias modernas sobre este
punto, desarrollan nuevas conjeturas y presunciones, debido a las metamorfosis
sobre todos los niveles organizacionales. Referente a lo indicado las entidades
estatales del rubro educacién como: instituciones educativas, universidades,
escuelas politécnicas han iniciado a innovar la linea de compromiso del trabajador
y modificar sus competencias. Finaliza conceptualizando que, existe una estrecha
relacion con la Gestién de Talento Humano, las mismas que se mostraron en los

diferentes tipos de competitividad los cuales permitieron revelar que existe una
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buena actitud en fortalecer las competencias organizacionales y esto permite
brindar al personal la capacidad de contraponerse ante cualquier dificultad que se
presente en la compafia, de tal forma se fortalecen las relaciones interpersonales

y se sienten enfocados en la vision de la empresa.

También, Makram et al. (2017) comentan que, al estudiar tanto a los
disefiadores del sistema de talentos como al sistema de talentos implementadores
desde una perspectiva de estrategia, se deben considerar conclusiones mixtas en
términos del nivel de pensamiento estratégico. Los gerentes contintan viendo la
gestién del talento como un paquete, o conjunto, de ideologias de gestidon
manifestadas en todas sus practicas relacionadas con RRHH, y contindan viendo

a la gestion del desempefio como la piedra angular de su administracion.

Ademas, Barrios et al. (2020) mencionan en su analisis que la medicion de
la gestidn del talento humano beneficia el crecimiento de atributos dinamicos dentro
de una organizacion y brinda pautas para formular un plan estratégico que oriente
y encamine el futuro de la empresa. Ejecutaron un estudio cuantitativo, mediante
una encuesta estructurada por catorce items, valorada bajo la escala tipo Likert,
efectuada a setenta lideres empresariales de diversas zonas de la economia en la
ciudad de Barranquilla, Colombia. Los cuales concluyeron como resultado principal
gue deben hacer mayor hincapié en sus colaboradores respecto al entendimiento
y la forma de liderazgo que plantean, y que ello debe generar un cambio basado
en una idénea planificacion de estrategias que a su vez deben impactar
favorablemente en los objetivos empresariales y en el desarrollo de las
capacidades, ya que estos puntos aun no son completamente reconocibles entre

todos sus colaboradores.

A su vez, Ramirez et al. (2018) disertan sobre la gestién del talento humano
gue debe ser una estrategia moderadamente satisfactoria en toda organizacion.
Referente a la direccion estratégica consideran que es una metodologia vital, la
cual permitié evidenciar que las personas evaluadas, proyectan y simplifican sus
metodologias de procedimientos, asentando convenientemente los efectos

orientados a la visién de la empresa. La recomendacion obtenida fue que el disefio
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de las estrategias no solo debe ser a nivel gerencial ya que no permiten afianzar la
vision corporativa, el establecimiento de objetivos, y el desarrollo del personal.

De la misma manera, Vilchez (2018) explica basado en una investigacion
sobre la gestion del talento humano en las organizaciones, donde emple6 una
metodologia cualitativa y descriptiva, que la conclusion final es que toda gestion
optima del capital humano origina que el desempefio laboral de los participantes
sea real y contundente, y es gran referente cuando debe medirse que la calidad y
la efectividad del trabajo realizado estén orientados a los objetivos establecidos por

vision de la organizacion.

Por su parte, Hall (2016) sefialo que el reconocimiento en la gestion del
talento viene a ser una herramienta de la gestién para reforzar el vinculo de la
empresa con sus colaboradores, realizando los cambios positivos en una empresa.
El reconocer eficientemente a un colaborador permite que se refuerce las acciones
y actitudes en el trabajador. El saber reconocer a un trabajador constituye un
aspecto de la felicitacion, premiacion que todo colaborador requiere
peribdicamente. El Trabajador muestra una actitud de positivismo y le permite

mantener la capacidad para alcanzar a los objetivos trazados.

Asi también, Ramirez et al. (2018) sefialan que la intencién de su estudio es
determinar que la gestién del talento humano debe partir de un plan estratégico
organizacional en las Pymes de servicios de comidas y bebidas de Barranquilla.
Este estudio fue cuantitativo, descriptivo, de modalidad de campo y de disefio no
experimental, La poblacion investigada fueron las Pymes de servicios de comidas
y bebidas de Barranquilla Colombia, considerando a treinta y ocho
establecimientos, cada uno de los evaluados fue un gerente adscrito a la Camara
de Comercio de Barranquilla, se utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento
fue un cuestionario, con interrogantes de seleccion multiple, delimitado por seis
itemsy corroborado por diez expertos en el area. Obtuvo una confiabilidad de 0,91r,
efectuada a través del método del Alpha de Cronbach, para el analisis de los datos
fue utilizada la estadistica descriptiva. Referente a esta investigacion, los autores

aconsejan planear estrategias gerenciales a todo nivel y estructura organizacional
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para garantizar el cambio, de esta forma se puede considerar obtener una nueva
etapa dindmica dentro de la empresa enfocada en su mision y visién, esta vez mas

competitiva y centrada en las épocas modernas.

Por otro lado, Gordon (2000) explica que hoy en dia el factor humano debe
ser lo mas importante dentro de toda organizacion, ya que de ella depende el éxito
de su vision. La gestion estratégica de los recursos humanos debe ser percibida
como la esencia en toda gestion empresarial, por lo que las estrategias deben
contar con un riguroso seguimiento de control que brinden periddicamente
resultados de medicion sobre el desempefio de los trabajadores y del ambiente en
gue se desarrollan. Es asi que, actualmente puede sefialarse que no hay nada mas
importante que la necesidad de mantener a todos los elementos de la organizacion
enfocados en el cumplimiento de los objetivos, y no existe ningin punto de
comparacion con lo que refiere a la importancia del factor humano. Son sus
trabajadores las que inyectan vida y de ellos se mide el éxito o fracaso de la misma,
son los trabajadores quienes alimentan la economia de su pais, y por ende son

ellos los reales factores del progreso.

Desde que se analiza el marco general que engloba el planeamiento de un
plan estratégico sobre la gestion del talento humano en una organizacion se deben
priorizar las dimensiones que permitan el 6ptimo desarrollo estructural dentro de un

periodo de ejecucién como, por ejemplo:

Dimension Estrategia: Hellriegel, et al. (2017) sefialan que la estrategia se
refiere al conglomerado de actividades implementadas dentro de toda empresa que
contribuyen al logro de los objetivos, estas acciones son las guias de referencia
para poder lidiar con cualquier amenaza e identificar las oportunidades de mejora

en la organizacion.

Dimension Control: Russell (2000) indica que el control tiene la finalidad de
cuantificar y validar bajo diferentes acciones los resultados de la organizacion.
Debe permite identificar las casuisticas relevantes entre lo que se propuso y lo que

se logro.
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Dimension Desempefio Laboral: Denisi y Murphy (2017) comentan que el
desemperio laboral en la practica esta referido a las competencias y habilidades
tanto profesionales como personales de los miembros de las organizaciones.
Generalmente se mide a través de encuestas donde los superiores evallan en
varios aspectos a sus empleados y les ofrecen retroalimentacion, esta practica es

la mas tradicional y de mejor resultado para la medicién del desempefio laboral.

Dimension Clima Laboral: Palvalin (2017) detalla que el clima laboral esta
determinado por los efectos simultaneos que se dan en el entorno laboral, asimismo
esta relacionado con el bienestar de los trabajadores a manera personal y el
bienestar dentro de su lugar de trabajo, estos puntos son factores que impulsan la
productividad. Estos a su vez, involucran apreciacion, satisfaccién laboral,
compromiso e identidad organizacional y sobre todo equilibrio entre las actividades

personales y el trabajo diario.

Centrando la investigacion en la segunda variable, para Katabutra (2008) la
vision corporativa no pertenece a una concepcion empresarial moderna. Esta
estrategia de planificacién a largo plazo ha sido analizada durante varios siglos,
inclusive desde la etapa inicial de las civilizaciones. Varias de estas investigaciones
fueron basadas en la relacion que existe entre la vision y el éxito de la gestidn sobre
el talento humano. Cuando se habla de una visibn compartida en las empresas, se

espera que sus miembros compartan una vision mental comun sobre el futuro.

Por otro lado, Bernardo et al. (2020) comentan que la era actual empresarial
trae consigo una innovacién en la visibn de la gestion estratégica del talento
humano, convirtiéndolo en una variable sistematica, que afianza los objetivos de
las corporaciones en el mundo global, que se ve afectada por factores econémicos,
ambientales y sociales. Es asi que la nueva vision corporativa debe ser altamente
reconocible, admitida y recordada por los trabajadores, y debe contar con un plan
de accion orientado a su identificacion, toda vez que la planificacion para la
comunicacién asertiva y el cumplimiento de la misma en todas sus dimensiones no

es completamente reconocible por los miembros de las organizaciones. Esta
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hipotesis se concluye a partir de una evaluacion metodologica cualitativa, de tipo
descriptiva y de disefio no experimental transversal desarrollado en las PYME de
la ciudad de Barranquilla 2020, la ficha técnica de la encuesta se establecio
mediante un cuestionario de 69 items, aplicado a 118 gerentes, del sector industria

y comercio.

De la misma manera, Melgar (2020) sefiala que la vision corporativa, en casi
todas sus definiciones se conceptualiza dentro de la estrategia organizacional, ya
que es una rama de la economia que investiga la conexién que existe entre la
direccion estratégica y el rendimiento de las empresas. Su ejecucion debe ser base
primordial para el lider, y los ejecutivos de alto rango y debe considerarse por

periodos anuales.

Asimismo, Ruiz (2019) expone que la vision corporativa deberia ser un
modelo a seguir para el correcto proceder de los empleados, de forma que, ante
las multiples y variables directivas que se les pudiera formalizar para la realizacion
de sus obligaciones, todos los integrantes tendrian que elegir por las que mas se
ajusten al objetivo de la organizacion y les permita capacidad de reconocimiento
instantaneo que pueda ser conmemorado faciimente en cada uno de sus actuares

diarios.

Por su parte, Suarez (2017) indica que la visién corporativa debe entenderse
como la meta que la organizacion debe alcanzar ya que nos indica el objetivo final.
Debe ser establecida estratégicamente de maneras variables y debe tener también
una longitud periédica (mensual o anual), la cual debe involucrar un nivel altamente
emocional. Las empresas que logran establecer un plan estratégico enfocado
llegan a obtener sus objetivos. Conceptualizar la visidn corporativa organizacional
es necesariamente un acto de reflexion que debe establecer las dimensiones del
proyecto. Para lo cual es fundamental segmentar a los clientes internos e identificar
fases homologadas durante el proceso estratégico como la busqueda incansable
de la identidad de la organizacion, asi como de la estabilidad laboral y su
dependencia en la motivacion, también del constante trabajo de identificacion y

acorte de brechas sobre el conocimiento.
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Del mismo modo, Andachi (2015), en su investigacion comenta que todos
los individuos son el capital humano gestionable dentro de una organizacion, por lo
qgue su planificacion estratégica, difusion y seguimiento es imprescindible y debe
comprender los objetivos propuestos siguientes: a) Gestionar y suministrar
recursos humanos altamente calificados, motivados y competentes para laborar
enfocados en alcanzar la vision corporativa, b) Apreciar al personal como
colaboradores identificables y socios claves en el éxito y crecimiento de la empresa,
promoviendo su sentido de pertenencia, el cual influira en sus diferentes formas de
desempeiio, c) Contar con colaboradores especializados y calificados para la
administracion y mejora de los recursos de la organizacion, d) Sociabilizar
frecuentemente que todas las actividades individualizadas son de suma
importancia para la organizacion, ) Promover que el personal entregue su maximo
esfuerzo por realizar contribuciones, es decir, en competencias y capacidades; que
finalmente podran reflejarse en la éptima generacién de los procesos, f) Generar el
mejor rendimiento de sus trabajadores, asi como el alcance de sus expectativas y

objetivos tratando de estar alineados segun los planes de la organizacion.

Para Taiwo (2009) la vison corporativa de una empresa debe establecerse
por fases, ciclos o etapas, y se alcanza solo cuando se logran las metas no solo de
la empresa sino también de sus trabajadores, afianzando un ambiente de trabajo
atrayente, satisfactorio, comodo y sobre todo motivador para sus miembros de
diversas jerarquias, esto debera generarles un sentido de orgullo y un propdsito en
lo que realizan. El disefio del entorno laboral bajo una estrategia determinada afecta
no solo a como se sienten emocionalmente los trabajadores, sino también
directamente a su desempefio laboral, el cual genera compromiso con su
empleador, con su propasito de vision y con la creacion de modernos conocimientos

dentro de la organizacion.

A su vez, Albrecht (2012) sostiene que para poder involucrar a los
colaboradores con la vision corporativa y a su vez poder ser identificable, las
organizaciones deben crear una planificacion con metodologia abierta, justa y
solidaria, que permita asegurar que las funciones estén claramente alineadas con

las metas organizacionales y permitan niveles éptimos de autonomia, compromiso
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y diferentes oportunidades para el desarrollo profesional.

Por otro lado, Ireland et al. (2009) exponen que la planificacion estratégica
oportunay eficaz empieza cuando la organizacion articula y dimensiona claramente
su vision hacia el futuro. La vision corporativa debe basarse en las indeterminadas
categorias de intenciones futuristas que se consideren necesarias, por su parte una
de estas categorias como la toma de decisiones es incluyente, la diversidad por su
parte permite una democracia que no condiciona, que no aisla ni discrimina mas
bien involucra, por otro lado la responsabilidad social no es ajena a su realidad y
se los vuelve protagonistas de accion, todo ello sumado a la motivacion en todos

ambitos generara una adecuada identidad organizacional.

Sin embargo, para Kantabutra (2008) la visién corporativa ain no es esta
definida de una manera homogénea, ya que diversos investigadores la definen de
formas diferentes en funcidn de su naturaleza estudiada. Asimismo, afirma que la
vision corporativa se basa en el futuro, y en la motivacién de los trabajadores a
orientarse hacia un objetivo, proporcionando una adecuada direccibn muy eficaz
para la estrategia planificada. A su vez, lllesanmi (2011) resalté que la vision
corporativa u organizacional es una materia compleja de describir, y concluye que
la mayoria de los ejecutivos tienen grandes dificultades para formular una visién

clara que defina a sus organizaciones.

La vision corporativa organizacional debe manifestarse mediante la
declaracion de sus estrategias periddicas. La vision debe proporcionar claridad de
enfoque hacia sus colaboradores. Lamentablemente, la vision de muchas
empresas aun es demasiado vaga segun Kaplan et al. (2008). Ademas, muchos de
ellos son demasiados amplios, no identificables y no distintivos. Una estrategia
elaborada eficazmente y con participacion significativa de sus colaboradores
deberia dar como resultado una visién direccional, grafica, dinamica, factible,
flexible, enfocada, deseable y completamente facil de comunicarse a todos sus
miembros, para que ellos a su vez la hagan suya Thompson et al. (2010).
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Por su parte, O'Brien y Meadows (2000), realizaron una encuesta a 100
organizaciones poderosas e influyentes del Reino Unido, el cuestionario estuvo
conformado por 65 preguntas sobre la identificacion de la vision corporativa por sus
colaboradores, los resultados dieron a conocer que 91 organizaciones contaban
con una vision corporativa u organizacional, o que al menos estaban en el
desarrollo de establecer una. Cuando fueron consultados del por qué tenian una
vision, las respuestas mas frecuentes fueron que se necesitaba dar direccion a la
empresa, que permite elaborar una estrategia, que ayuda en la toma de decisiones
y sobre todo permite una clara planificacion. También dilucidaron que el 67 por
ciento de las organizaciones establecen su vision solo entre un pequefio grupo de
altos directivos y no permiten la participacion de los colaboradores de mandos

medios y bajos.

Para ampliar el panorama sobre la variable vision corporativa se detallan las

dimensiones que fueron consideradas oportunas para la presente investigacion:

Dimension Identidad Organizacional: Segun Albert y Whetten (1985)
definieron a la identidad organizacional como el elemento principal, diferenciador y

caracteristico que permite estabilidad duradera dentro de una organizacion.

Dimension Motivacién: Panagiotakopoulos (2013) explica que la motivaciéon
se vincula inmediatamente con el desempefio personal que es provechoso para el
optimo desempefio de la corporacién. La organizacién funciona gracias a la fuerza
humana que trabaja para ella, es por eso que cada persona aporta a la obtencion

logro del objetivo final de una corporacion.

Dimension Aprendizaje: Para Prieto (2014) debe definirse el aprendizaje
como las capacidades que desarrollan estratégicamente las organizaciones para
obtener difusion y asimilacién del conocimiento a través de diferentes flujos que
permitan la formacion y evolucion de los miembros convirtiéndolos en sus agentes

de sabiduria y competencia ante entornos cambiantes.

Dimension Adaptaciéon al Cambio: Lépez (2018) comenta que la adaptaciéon
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al cambio es una habilidad que se hace indispensable para ser contratado
actualmente, y se caracteriza por tener la disponibilidad de enfrentarse
positivamente a constantes cambios, como por ejemplo restructuraciones en las
formas ambientales, operativas o sistematicas de trabajo, esta habilidad influye

directamente en los objetivos de la empresa e identifica futuros lideres.

Finalmente, David (2011) sefiala que de acuerdo con este procedimiento,
se puede deducir que existe claramente una relacion entre la vision y la
planificacion de las estrategias corporativas. Las metas organizacionales deben ser

estrictamente lo que una organizacion busca alcanzar segun su vision y mision.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: El presente estudio de investigacion, se enmarcé dentro del
tipo de investigacion aplicada, de enfoque cuantitativo que describe la relacidon

entre las variables en la realidad concreta del universo.

Disefio de investigacion: El estudio responde a un disefio no experimental
de corte transversal ya que estos estudios examinan los fenémenos en su espacio
natural con el objetivo de detallar las variables actuales y analizar su

responsabilidad directa en lo acontecido en la investigacion.

Asimismo, el presente estudio es de tipo descriptivo correlacional, a través
de la cual se busca la medicién y la recoleccion de datos en relacion a las variables

de investigacion, por lo tanto, intenta establecer si existe relacion entre las variables

expuestas.
V1 Diagrama del disefio tipo correlacional
c M: Muestra
M (§ r V1: Plan estratégico de la gestién del talento humano
. r: Relacion
V2 V2: Vision corporativa

3.2. Variables y operacionalizacion:

La presente investigacion detalla las siguientes variables de estudio: Plan
estratégico de la gestion del talento humano como variable 1 y Visidn corporativa

como variable 2, las cuales se valorizan segun el siguiente detalle:
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Variable 1: Plan estratégico de la Gestion del Talento Humano

Definicién conceptual: Delgado (2015) sefiala que la planificacion estratégica
del talento humano es: “Un medio por el cual las empresas pueden estar prevenidas
ante el futuro que es de total incertidumbre, ya que la planificacién estratégica
permite tener en claro el camino de la empresa y hacia donde se dirigen sus
trabajadores bajo sus acciones, planteado andlisis, objetivos, estrategias vy

controles que definen la visién” (Delgado, 2015, p.36).

Los investigadores definen conceptualmente a la planificacion estratégica de
la gestién del talento humano como un mecanismo para organizar tareas, que
pertenezcan a sus trabajadores, las cuales permitan conseguir objetivos y obtener
resultados, hacia una vision clara, teniendo en claro la situacion real de la

organizacién que permita proyectar un plan estratégico idéneo.

Definiciébn operacional: Se define a la planificacion estratégica del talento
humano como el desarrollo a través del cual las organizaciones instauran sus
propias estratégicas, controles y objetivos ya que identifica, analiza y determina la
etapa problematica real mediante los instrumentos y técnicas de la investigacion

como la encuesta, el cuestionario, el SPS 24, y los estadisticos.

Indicadores:  Ejecucion, asignacion de recursos, seguimiento,
retroalimentacion, evaluacion, productividad, gestion de desempefio, innovaciéon y
tecnologia, relacion de equipos, equidad, compensacién, incentivos y oportunidad

de desarrollo.
Escala de medicion: escala ordinal.
Variable 2: Vision Corporativa

Definicion Conceptual: Jack (2000) define a la vision corporativa como “El
camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para
orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad”
(Jack, 2020, p.50).

Los investigadores definen conceptualmente a la visién corporativa como el
anhelo de la organizacion, es una exposicién de anhelo de la organizacién a futuro,
es la idea venidera de como deseamos que la organizacion sea en adelante. Su fin

es ser el propulsor de la organizacion para poder obtener el estado anhelado.
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Definiciébn Operacional: Se define a la vision corporativa como la unificacion
de todos los planes estratégicos determinados a corto, mediano y largo plazo,
fundamentados en la eficiencia laboral y cultural de toda organizacion la cual
determina su ejecucion vigente y tangible, mediante los instrumentos y técnicas de

la investigacion como la encuesta, el cuestionario, el SPS 24, y los estadisticos.

Indicadores: Vision, filosofia del trabajo, cultura, estabilidad, caracteristicas
laborales, satisfaccion, capacitacion, responsabilidad social, flexibilidad, toma de

decisiones, diversidad.

Escala de medicién: escala ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: La presente investigacién conté con una poblacion conformada
por 1000 colaboradores correspondientes a las areas contables, financieras,
auditoras, operativas y administrativas de las empresas del sector retail de Lima
Peru en el presente afio.

Criterios de Inclusién: Para ser incluidos dentro de la poblacion deben
cumplir las siguientes caracteristicas: a) Colaboradores de ambos sexos, b)
Colaboradores que participen de forma voluntaria, previo consentimiento y c)
Colaboradores que tengan como minimo dos (2) afios laborando.

Criterios de exclusion: Se excluyen, por consiguiente: a) Colaboradores que
no deseen participar de forma voluntaria, b) Colaboradores que no trabajen de
manera directa para la empresa y c¢) Colaboradores que tengan menos de dos (2)
afos laborando.

Muestra: Se elabor6 una encuesta confidencial, por lo expuesto las
respuestas obtenidas seran tratadas con discrecion y reserva. Para obtener los
valores de la muestra y error de la misma se trabaj6é a partir del nUmero total de
colaboradores y se utilizd una férmula matematica, que dio como resultado para el

valor de la muestra poblacional de 278 colaboradores.
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Muestro: El muestro es no probabilistico con técnica institucional, debido a
que la seleccion se dio en base a datos caracteristicos y en muestra reducida.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se utilizé la técnica de la encuesta para el acopio de la informacion,
dicha técnica se basa en la serie de preguntas que fueron elaboradas a mérito de

obtener datos del Banco Falabella Peru, en funciéon a las variables de analisis.

Instrumento: El instrumento de medicion empleado en la investigacion fue el
cuestionario de tipo Likert para la ejecucion de la encuesta. La escala de medicion
utilizada fue la ordinal con una autoevaluacion de: 1= Totalmente de acuerdo, 2=
De acuerdo, 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= En desacuerdo y 5=Totalmente

en desacuerdo.

Tabla 1: Técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento Informante

Plan Estratégico de la

gestion del talento Encuesta Cuestionario  Trabajadores
humano https://forms.gle/qJzJcgoM
Visién corporativa mYFpWK7T8

Validez: La utilizacion del instrumento citado fue confiado al juicio de
expertos en la materia, a fin de diagnosticar su autenticidad, los cuales fueron
profesionales de las areas de Administracion y Recursos Humanos, quienes
evaluaron la calidad y claridad de los items en el procedimiento establecido sobre
las variables y sobre el desarrollo de las preguntas aplicadas en el cuestionario,
dando su aprobacion para la aplicaciobn de la muestra. Los profesionales que

certificaron el instrumento de la investigacién fueron:

Tabla 2: Validaciéon de instrumento

Grado Apellidos y Nombres  Resultado
Licenciado Aguirre Ipenza Marcelo Aplicable
Licenciado Beddn Moloche Claudia  Aplicable
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Los profesionales de las carreras mencionadas evaluaron, certificaron y
avalaron con sus firmas los formatos de validez del instrumento utilizado en la

presente investigacion.

Confiabilidad: Para la obtencién de la confiabilidad de los instrumentos
utilizados en la presente investigacion se empleo el coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 3: Escala de Alfa de Cronbach

Criterio Rango

Muy Alta 0,81 a1,00
Alta 0,61 a0,80
Moderada 0,41 a 0,60
Baja 0,21 a 0,40
Muy Baja 0,01 a0,20

En la presente investigacion, esta considerado el cuestionario de tipo Likert
el cual conté con 5 items de respuesta. Esto permiti6 medir la fiabilidad del
instrumento mediante el Alfa de Cronbach. El cuestionario fue desarrollado con la
finalidad de diagnosticar la relacién del plan estratégico de gestion del talento
humano sobre la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima Perua
en el aflo 2021, el instrumento fue elaborado con 40 preguntas, las cuales fueron
desarrolladas por colaboradores de diferentes empresas. Segun lo expuesto, para
la medicién del nivel de confiabilidad fue utilizada el Alfa de Cronbach a través del
programa SPSS con un nivel de confianza del 95% y por ende demostré una

significancia del 5%, teniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 4: Fiabilidad del Muestreo — Piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,981 30

Interpretacion: En la tabla 4, se puede observar que el grado de confiabilidad
obtenido fue de 0.981, interpretado como fiable, consistente, y excelente segun lo
detallado en la Tabla 3, esto representa que el instrumento de medicién aplicado

es confiable, asi como las preguntas propuestas, ya que calculan de forma
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apropiada cada variable y/o dimensién.

3.5. Procedimientos

La informacién se basa en referencias bibliograficas confiables tales como
libros, revistas y tesis, a través de las cuales se analiza el problema encontrado en
la presente investigacion, la misma que pudo precisarse mediante una matriz de
operacionalizacion para identificar las dimensiones e indiciadores, para luego
ejecutarse un cuestionario realizado a 278 colaboradores de empresas del sector
retail de Lima Peru. Al termino del mismo, los datos obtenidos fueron ingresados a
un formato en Excel, que permitié adquirir la confiabilidad y validez, posteriormente
estos datos seran registrados, procesados y analizados en el programa estadistico
SPSS.

Asimismo, se emplea el Alfa de Cronbach para exponer la confiabilidad entre
ambas variables, y finalizando el programa SPSS permitir4 constatar la hipétesis

planteada para el presente estudio.

3.6. Meétodo de anélisis de datos

Los datos estadisticos de las variables formuladas en la presente
investigacion se procesaron y tabularon a través del software estadistico SPSS,
ademas de en una pagina de calculo de Excel. Estos datos descriptivos se
desarrollaron mediante la conducta de sus proporciones porcentuales por
categorias de las variables analizadas en el estudio.

Asimismo, fue ejecutada la prueba estadistica de fiabilidad “Alfa de
Cronbach”, a través de la cual se determiné la consistencia de 40 preguntas, las
mismas que fueron aplicadas a una muestra piloto de 30 colaboradores de las
empresas del sector retail de Lima Perq, y luego de ello fueron procesados en el
software estadistico SPSS.
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3.7. Aspectos éticos

El presente estudio fue elaborado garantizando la integra autenticidad,
objetividad y confidencialidad debido a que fue efectuada sin modificar la
informacion recogida. Para avalar su originalidad utilizaron el programa Turnitin,
con el fin de demostrar la veracidad en la recoleccion de datos. Asimismo, fue
acatada la Guia de elaboracién de trabajos de investigacion de la Universidad, y a

su vez las Normas APA vigentes.
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IV. RESULTADOS

La informacion recogida de las encuestas realizadas a los colaboradores de las
empresas del sector retail de Lima Peru, fue analizada obteniendo los siguientes

resultados:

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel del cumplimiento del plan estratégico de

talento humano en las empresas de sector retail de Lima Peru en el afio 2021.

Tabla 5: Nivel de Plan estratégico de la gestion del talento humano
en las empresas del sector retail de Lima Pera en el afio 2021.

Plan Estratégico de la gestién N° de
del talento humano y sus Nivel . %
di : trabajadores
imensiones
Alto 62 23
Estrategias Me‘?'o 209 S
Bajo 7 2
Total 278 100.0
Alto 44 16
Control Me(#o 178 64
Bajo 56 20
Total 278 100.0
Alto 0 0.0
Desemperfio Laboral 'V'e?"o 189 68
Bajo 89 32
Total 278 100.0
Alto 10 4
Clima Laboral 'V'e?"o 250 90
Bajo 18 6
Total 278 100.0

Las deducciones de las encuestas realizadas infieren que el 23% de los
encuestados identificaron en un nivel alto la aplicacion del Plan estratégico de la
gestion del talento humano en la dimension Estrategias, el 75% la identifico en un
nivel medio y solo el 2% en un nivel bajo. Para la dimensién Control, el 16% de los
encuestados identificé que la aplicacién del Plan Estratégico esta a un nivel alto, el
64% la identificO a un nivel medio y el 20% a un nivel bajo. Asimismo, el 0%

encuestados identificaron que para la dimension Desempefio laboral la aplicacion
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del Plan estratégico esta a un nivel alto, el 68% a un nivel medio y el 32% a un nivel
bajo. En cuanto a la dimension de Clima Laboral solo el 4% de los encuestados
identifico que la aplicacidon del Plan estratégico esta a un nivel alto, el 90% identifico
gue esta a un nivel medio y el 6% a un nivel bajo.

De lo anterior, se infiere que los colaboradores de las empresas del sector
retail de Lima Peru del afio 2021 identificaron que el nivel de cumplimiento del Plan

estratégico de la gestion del talento humano en general esta a un nivel medio.

Objetivos especifico 2: Determinar el nivel de reconocimiento de los
colaboradores de la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima

Perl en el afio 2021.

Tabla 6: Nivel de Vision Corporativa en las empresas del
sector retail de Lima Peru en el afio 2021.

Vision (;orporatlva y sus Nivel N. de ”
dimensiones trabajadores
Alto 36 13
Identidad Organizacional Medio 222 80
Bajo 20 7
Total 278 100.0
Alto 0 0.0
A Medio 209 75
Motivacion _
Bajo 69 25
Total 278 100.0
Alto 11 4
. Medio 197 71
Aprendizaje _
Bajo 70 25
Total 278 100.0
Alto 20 7
Adaptacién al Cambio Me(?ho 250 90
Bajo 8 3
Total 278 100.0

La informacion basada en las encuestas realizadas dedujo que el 13% de
los colaboradores de las empresas retail en Lima Perl reconocieron la dimensién
Identidad Organizacional de la Vision Corporativa a un nivel alto, el 80% la identificd
un nivel medio y el 7% en un nivel bajo. Para la dimension Motivacion, el 0% de los

encuestados la reconoci6 a un nivel alto, el 75% la reconocio a un nivel medio y el
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25% a un nivel bajo. Asimismo, el 4% de encuestados reconocid que la dimension
Aprendizaje de la Vision corporativa esta a un nivel alto, el 71% a un nivel medio y
el 25% a un nivel bajo. En cuanto a la dimension de Adaptacion al Cambio solo el
7% de los encuestados reconocio la Vision corporativa a un nivel alto, el 90% la
reconocié a un nivel medio y el 3% a un nivel alto.

Se infiere, de lo anteriormente expuesto que la percepcion de la mayoria de
los colaboradores de las empresas del sector retail de Lima Peru del afio 2021 en
las dimensiones de la Visidbn Corporativa estd en un nivel medio, segun los

resultados mostrados en la Tabla 6.

Objetivo general: Determinar la relacion del cumplimiento del plan estratégico de
la gestion del talento humano en la visién corporativa de las empresas del sector

retail de Lima Peru en el afio 2021.

Pruebas de Correlacion: Las variables Plan Estratégico de la gestién del talento
humano y Visién Corporativa son de escala Ordinal y no siguen una distribucion
normal, por lo que se usara la prueba de Correlacion de Spearman para determinar

Si existe asociacion entre las variables.

Tabla 7: Relacién del Plan Estratégico de la gestién del talento
humano y Visiéon Corporativa en las empresas del sector retail
de Lima Pera 2021.

. Vision
Variables .
corporativa
Plan estratégico de  Coeficiente de .888"
la gestién del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) .000

**La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

De la prueba de Correlacion de Spearman realizada se puede concluir que
entre las variables Plan estratégico de la gestién del talento humano y Vision
Corporativa existe una correlacién positiva alta, con un valor p estadisticamente
significativo, por lo que a una mejor aplicacion del Plan Estratégico de la gestion
del talento humano existe un mayor nivel de Vision Corporativa en los

colaboradores las empresas del sector retail de Lima Pera.

29



Tabla 8: Relacion del Plan Estratégico de la gestion del talento
humano por dimensién y la Vision Corporativa en las empresas
del sector retail de Lima Peru 2021.

Dimensiones de Plan

estratégico de la gestion Coeficiente coylslrc;rt]iva
del talento humano P
Coeficiente de correlacion 0.902
Estrategias Rho de Spearman :
Sig. (bilateral) 0.000
Coeficiente de correlacion 0.866
Control Rho de Spearman '
Sig. (bilateral) 0.000
Coeficiente de correlacion 0.832
Desempefio Laboral Rho de Spearman :
Sig. (bilateral) 0.000
Coeficiente de correlacion 0.505
Clima laboral Rho de Spearman '
Sig. (bilateral) 0.000

Nota: Sig.: significancia. Datos recopilados de 278
trabajadores de empresas retail del Pertd - 2021

De la realizacion del analisis a nivel de dimensiones de la variable Plan
Estratégico de la gestion del talento humano se evidencia que las correlaciones son
estadisticamente significativas. Asi mismo, se visualiza que la dimension
Estrategias tiene una correlacion positiva muy alta con la variable Vision
Corporativa, las dimensiones Control y Desempefio Laboral tiene una correlacion

positiva alta y la dimension Clima laboral tiene una correlacion positiva moderada.

Contrastacion de Hipoétesis: En la presente investigacion se plated la siguiente
hipotesis cientifica: La relacion del cumplimiento del plan estratégico de gestién del
talento humano y la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima
Peru en el afio 2021 es directa y altamente significativa. Por lo que se planted las

hipotesis estadisticas:

Ho: No existe relacion del cumplimiento del plan estratégico de gestién del
talento humano y la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima

Peru en el ano 2021
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H1: Existe relacion del cumplimiento del plan estratégico de gestion del
talento humano y la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima

Perl en el afio 2021.

De los resultados se puede indicar que se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

Este estudio tuvo como finalidad reconocer y describir el nivel de conocimiento que
tienen los colaboradores de las empresas del sector retail de Lima Pert 2021
respecto a las variables Plan estratégico de la gestidén del talento humano y Visién
corporativa. Asimismo, se pretendid investigar cuales son aquellos eventos que
tienen mayor relevancia segun la casuistica analizada dentro del grupo estudiado.
A continuacion, se presentaran discusiones sobre los hallazgos mas resaltantes de

la investigacion.

Segun el andlisis efectuado de los resultados obtenidos a través de un
cuestionario a 278 colaboradores de empresas del sector retail financiero de Lima
Peri en el presente afio, se infiere como principal resultado la correlacion
estadistica positiva y significativa entre las variables antes descritas, lo cual permite
entrar en materia sobre el objetivo general de la presente investigacion que es
determinar la relacion del cumplimiento del plan estratégico de gestion del talento
humano en la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima Pera del
afio 2021. Es asi que solo entre el 6% y 10% de los colaboradores encuestados
identifican a la vision corporativa en un nivel alto, mientras que mas del 70% las
identifican a un nivel medio siendo este el porcentaje predominante, y
aproximadamente un 15% en un nivel bajo que de igual manera es un porcentaje
que debe ser analizado. Estos resultados permiten deducir que los planes
estratégicos para la gestion del talento humano de las empresas del sector retail
de Lima Peru 2021 deben ser planificados y estructurados con mayor rigurosidad,
con apertura a la participacion, y con fino detalle sobre la percepcién de sus
colaboradores, debido a que ellos tienden a identificarse medianamente con las
visiones corporativas propuesta en las empresas en las que laboran. Lo expuesto
da crédito a la hipétesis de D’Alessio (2008), quien afirma que para establecer una
real e identificable vision corporativa debe establecerse una formulacion y
planteamiento estratégico orientado exclusivamente al capital humano, que les
permita evaluar los factores internos y externos para poder determinar y alcanzar

los intereses organizacionales.
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Para el desarrollo del presente estudio se considerd también como base
tedrica a Delgado (2015), quien segun su teoria indica que el medio correcto para
gue toda empresa este prevenida ante cualquier situacion de incertidumbre a futuro
es la planificacion estratégica, porque les permite tener una clara vision corporativa
y un camino que los orienta a direccionar su accionar, con andlisis, y estrategias.
Esta descripcidn tiene clara coincidencia con lo expuesto por Ortiz y Capo (2015),
quienes disertan que la planificacion estratégica debe verse realizada en el
cumplimiento y evaluacion de un plan estratégico, bajo un presupuesto econémico
real para el desarrollo de las actividades orientadas al beneficio del capital humano
dentro de las compafiias financieras. Dichos estudios brindaron un norte hacia la
determinacioén de las dimensiones de la variable 1 puesto que se considera de vital
importancia que la estrategia es punto clave dentro de la planificacidon, en la
presente investigacion la dimensién Estrategia tiene una correlacién positiva muy
alta con la variable Vision corporativa con un porcentaje de 0.902% segun el
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, que a su vez ratifica el estudio de
Hellrriegel, et al. (2017), quienes consideran que la estrategia dentro de una
organizacién es una agrupacion de acciones orientadas a la gestién de personas

que contribuyen a lograr la vision de las organizaciones.

Bajo las premisas que se detallan en los parrafos precedentes, el primer
objetivo especifico planteado en el presente estudio es identificar el nivel de
cumplimiento del plan estratégico del talento humano en las empresas retail de
Lima Peru en el afio 2021. Segun Iwai et al. (2017), en su investigacion sefalan
que el plan estratégico debe tener un horizonte de largo plazo pero con un periodo
gue en su término permita establecer un plan de medicién riguroso y estricto sobre
su cumplimiento, y que a partir de ello se pueda trabajar en pro de las mejoras de
las limitantes observadas, también describen que este plan estratégico debe ser
enfocado como un aspecto de equipo, donde todos los trabajadores deben tener
participacion activa, ya que se origina de las apreciaciones simultaneas de todos
sus integrantes. En el presente estudio se puede observar que el porcentaje en
relacion a sobre como los colaboradores asimilan el cumplimiento del plan
estratégico respecto a la gestion del talento humano esta en un promedio del 74%

el mismo que infiere que se encuentra en un nivel medio.
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De este estudio puede deducirse que la dimension Identidad organizacional
es pieza fundamental en la identificacion de la visién corporativa porque representa
a la cultura y a la filosofia de trabajo mediante el cual los trabajadores adoptan el
sentido de pertenencia y generan una relacion emocional con sus empresas. Como
se observa en la Tabla 6, los colaboradores de las empresas del sector retail de
Lima Peru del presente afio dedujeron que el 12% reconocen la relacion de la
Identidad organizacional con la vision corporativa en un nivel alto, el 79% en un
nivel medio y el 7% en un nivel bajo. Bernando et al. (2020), comentan que la nueva
vision corporativa debe ser altamente reconocible, admitida y recordada por los
trabajadores, y debe contar con un plan de accion orientado a su identificacion, toda
vez que la gestion de las personas es la parte fundamental para el cumplimiento de
la misma. Esta hipétesis se concluye a partir de una evaluacién metodoldgica
cualitativa, de tipo descriptiva y de disefio no experimental transversal desarrollado
en las PYME de la ciudad de Barranquilla 2020, la ficha técnica de la encuesta se
estableci6 mediante un cuestionario de 69 items, aplicado a 118 gerentes, del

sector industria y comercio.

Por otro lado, el segundo objetivo especifico planteado es determinar el nivel
de reconocimiento de la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima
Perl en el afio 2021. Objetivo que tiene significativa concordancia con lo descrito
por Ruiz (2019), quien expone que la vision corporativa deberia ser un modelo a
seguir para el correcto proceder de los empleados, y debe permitir capacidad de
reconocimiento instantaneo que pueda ser conmemorado facilmente en cada uno
de sus actuares diarios. En la presente investigacion se puede observar que el
porcentaje en relacién a sobre como los colaboradores asimilan el reconocimiento
de la vision corporativa de las empresas del sector retail de Lima Pera en el
presente afio esta en un promedio del 78% el mismo que infiere que se encuentra
en un nivel medio. Al respecto Albrecht (2012), sostiene que para poder involucrar
a los colaboradores con la vision corporativa establecida y ser identificable, las
organizaciones deben crear una planificacion con metodologia abierta, justa y
solidaria, que permita asegurar que las funciones estén claramente alineadas con

las metas organizacionales y permitan niveles éptimos de autonomia, compromiso,
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motivacion y aprendizaje que brinde diferentes oportunidades para el desarrollo
profesional y a su vez cumpla con las expectativas alineadas a los planes de la

organizacion.

Segun lo expuesto puede estimarse que el plan estratégico de la gestion del
talento humano y la visién corporativa se relacionan de manera significativa ya que
los resultados obtenidos de la poblacion analizada estan enrumbadas hacia un
mismo propasito pero que necesitan aun mayor enfoque en el capital humano, es
asi que la premisa “Las mejores companias para trabajar en el pais” es la que méas
se enarbola dentro de las visiones corporativas en la mayoria de las empresas con
realce en el sector retail de Lima Peru 2021, ya que estas buscan aparecer dentro
del ranking de la Organizacion Great Place to Word para ser reconocidas a nivel
nacional e internacional, y es justamente aqui donde las dimensiones propuestas
para cada variable toman significancia puesto que para lograr que la vision
corporativa sea reconocida por sus integrantes, esta dependera de varios factores
gue deberan ser pre establecidos mediante una planificacion estratégica respecto
a la gestion del talento humano. En la presente investigacién se observa como
datos resaltantes a considerar que el 74% (nivel medio) tienen la percepcion que el
plan estratégico establecido para la direccion del capital humano de sus
organizaciones debe tener aiin un mayor énfasis en sus mismas estrategias, como
en el control que se ejerce sobre su cumplimiento, en el desempefio laboral, asi
como en el clima laboral, ya que en su conjunto se forma la apreciacién final del
colaborador enfocada en la visiébn. Gordon (2000), sobre este punto explica que la
gestion estratégica de los recursos humanos debe ser percibida como la esencia
en toda gestion empresarial, por lo que las estrategias deben contar con un riguroso
seguimiento de control que brinden periédicamente resultados de medicion sobre
el desempefio de los trabajadores y del ambiente en que se desarrollan. Asimismo,
Tapera (2016), también sefiala que las estrategias establecidas sobre el desarrollo
humano dentro de una organizacion son fases de transformacion que deben contar
con un control simultaneo en plazos medibles, y debe posibilitar ideas creativas y
reformadoras relacionadas al desempefio de los miembros del equipo y fortalezcan
las relaciones laborales, ya que en su conjunto permitiran que se consoliden los

cimientos para el futuro visionario de una empresa. Por otro lado, se observa que
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el 78% de los encuestados tienen reconocimiento sobre la vision corporativa de sus
empresas pero se deduce que estas aun deben tener mayor énfasis en su
identificacion para con sus colaboradores, haciendo énfasis en la identidad
organizacional, generando mas efectividad en el proceso de comunicacion asertiva
sobre sus procedimientos, policitas y cultura laboral; desarrollando una eficaz
estrategia de motivacion considerando las caracteristicas fisicas del trabajo que se
realiza, buscando siempre el continuo aprendizaje con capacitaciones acorde a sus
funciones, preparandolos para los cambios constantes que segun la coyuntura
actual se avizoren, y a su vez siendo un espacio incluyente, democratico y
diversificado. Suarez (2017), al respecto indica que conceptualizar la vision
corporativa organizacional es necesariamente un acto de reflexion que debe
establecer las dimensiones de todo proyecto. Para lo cual es fundamental
segmentar a los clientes internos e identificar fases homologadas durante el
proceso estratégico como la busqueda incansable de la identidad de la
organizacién, asi como de la estabilidad laboral y su dependencia en la motivacion,
también del constante trabajo de identificacion y acorte de brechas sobre el
conocimiento que mejore las capacidades de los trabajadores. Por otro lado, Ireland
et al. (2009), exponen que la visién corporativa debe basarse en las indeterminadas
categorias de intenciones futuristas que se consideren necesarias, por su parte una
de estas categorias como la toma de decisiones es incluyente, la diversidad por su
parte permite una democracia que no condiciona, que no aisla ni discrimina mas
bien involucra, de otro lado la responsabilidad social no es ajena a su realidad y se
los vuelve protagonistas de accion, todo ello sumado a la motivaciéon en todos los

ambitos generara una adecuada identidad organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de la evaluacién de los resultados, la presente investigacion permite

identificar las siguientes conclusiones:

Primera. Se determind que existe relacion entre el cumplimiento del plan
estratégico de gestion del talento humano y la vision corporativa de las
empresas del sector retail de Lima Pera del afio 2021. Cabe resaltar que entre
las variables existe una correlacion positiva significativa ya que estan

fuertemente correlacionadas.

Segunda. Se identifico que el nivel de cumplimiento del Plan estratégico del
talento humano en las empresas del sector retail de Lima Peru del afio 2021
es significativo a un nivel medio basada en la identificacién observada con las
dimensiones de estrategias, control, desempefio laboral y clima laboral por
parte de los colaboradores de las empresas del sector estudiado, asi lo

demuestra los datos obtenidos segun la investigacion realizada.

Tercera. Se determind que el nivel de reconocimiento de los colaboradores
de las empresas del sector retail de Lima Peru en el 2021 respecto a la Vision
corporativa es de nivel medio basada en la identificacion observada con las
dimensiones de identidad organizacional, motivacion, aprendizaje y adaptacion

al cambio.
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VIl. RECOMENDACIONES

A continuacion, se sugieren recomendaciones basadas en los aportes
bibliograficos, resultados y conclusiones que permitio el andlisis del presente
estudio:

Primera. Se recomienda que las empresas del sector retail de Lima Peru
elaboren con mayor rigurosidad su plan estratégico de gestion del talento
humano, que sea de facil adaptacion, en el cual se plasmen todas las
actividades a desarrollar, estableciendo prioridades y plazos determinados,
y que a su vez propicie sinergia con la identificacién y el cumplimiento de la

vision corporativa establecida.

Segunda. Asimismo, se recomienda que la estructuracion del plan
estratégico que se determine para la gestion del talento humano dentro de
las empresas del sector retail en Lima Perd, sea articulado,
proporcionalmente participativo, incluyente e integrador con todas las areas
involucradas en el proceso, ya que ello generara valor en la cadena dinamica
organizacional y en su efectividad en pro del cumplimiento de la vision

corporativa.

Tercera. A su vez, se recomienda que la ejecucion del plan estratégico
de gestion del talento humano dentro de las empresas del sector retail en
Lima Peru sea supervisado y evaluado con mayor frecuencia periédica, ya
que ello permitira realizar un diagnostico situacional actual que identifique los
requerimientos y necesidades, para formular una vision corporativa mas

coherente y ajustable a su estrategia organizacional y a su realidad.

Cuarta. Por otro lado, es recomendable que las gerencias de las
empresas del sector retail de Lima Perd, comuniquen con mayor eficacia la
Vision corporativa de sus organizaciones a los colaboradores, logrando que

este proceso sea mas participativo y homologado, y se exponga con mejor
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dinamismo a través de modernas plataformas interactivas. Obteniendo asi

una identificacion masiva y tangible sobre la Visidn corporativa.

Quinta. Para finalizar, se recomienda que las empresas del sector retail
de Lima Peru busquen entre ellas instalar mesas de trabajo, donde puedan
compartir sus experiencias, a fin de homologar estrategias que permitan una
Optima gestion del talento humano en su sector, con el propésito de
consolidar la premisa de que la estrategia respecto al manejo del capital
humano dentro de las organizaciones es el pilar fundamental para lograr la
Vision corporativa trazada.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Br.: Chavez Carranza David Enrique (ORCID: 0000-0002-3227-8096)

Titulo: Cumplimiento del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano y la Vision Corporativa de las Empresas del Sector Retail de Lima - Peri 2021

Problema Hipotesis Objetivos Variables Metodologia Poblacion
Variable 1:
General: Plan
Estratégico
L, Determinar la relacion del cumplimiento del plan  de gestion
La relacion del . . . .
L s del talento  Tipo de investigacién
. estratégico de gestion de talento humano en la S .
cumplimiento del plan humano Investigacion Aplicada, de
.- . vision corporativa en la vision corporativa de las enfoque cuantitativo ya que
estratégico de gestion ) : :
. : . describe la influencia o
o L empresas del sector retail de Lima Pert 2021. - :
¢ Cual es la relacion del del talento humano y la relacion entre las variables de
- . . investigacion en la realidad 278
cumplimiento del plan vision corporativa de las ;
concreta del universo. colaboradores
estratégico de gestién empresas del sector de empresas
del talento humano en retail de Lima Peru en el de_l sectc_)r
retail de Lima
la vision corporativa de afio 2021 es directa 'y Disefio de investigacién Peru
las empresas del sector altamente significativa . ) No expenmentgl de cortg .
_ _ Especificos: transversal de tipo descriptivo
retail de Lima Per( 20217 Primer objetivo especifico: Identificar el correlacional.
nivel del cumplimiento del plan estratégico Variable 2:
de talento humano en las empresas del Vision
Corporativa

sector retail de Lima Pert 2021.
Segundo objetivo especifico:
Determinar el nivel de reconocimiento de
los colaboradores de la vision corporativa
de las empresas del sector retail de Lima
Pera 2021.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Matriz de operacionalizacion de la Variable 1: Plan estratégico de la gestion del talento humano

Variable Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Estrategia Ejecucion
Asignacion recursos
Delgado (2015) sefiala que Control Seguimiento
la planificacion estratégica Retroalimentacién
del talento humano es: “Un Se define a la planificacién Evaluacién
Variable 1: medio por el cual las estrategica del talento humano
Plan empresas pueden estar como el desarrollo a través del Ordinal
Estratégico prevenidas ante el futuro que  cual las organizaciones instauran
de la gestibn  es de total incertidumbre, ya sus propias estratégicas,
del talento que la planificaciéon controles y objetivos ya que D o Productividad
g . ) o : : esempefio o ~
humano estratégica permite tener en identifica, analiza y determina la Laboral Gestion del desempefio

claro el camino de la
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dirigen sus trabajadores bajo
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definen la visién”.

etapa problematica real mediante
los instrumentos y técnicas de la
investigacién como la encuesta,
el cuestionario, el SPS 24, y los
estadisticos.

Clima Laboral

Innovacién y tecnologia

Relaciones de equipo
Equidad

Compensacion

Incentivos y oportunidad de
desarrollo.




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Matriz de operacionalizacion de la Variable 2: Vision corporativa

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Vision
Filosofia de trabajo
Identidad Cultura
Organizacional
Se define a la visién corporativa Estabilidad
Jack (2000) de_flne ala como la unlflqaqlon de todos los Caracteristicas
vision corporativa como “el planes estratégicos . laborales
camino al cual se dirige la determinados a corto, mediano y o Satisfaccion
Variable 2 empresa a largo plazo y largo plazo, fundamentados en la Motivacion
Vision ive d b licient eficiencia laboral y cultural de
Corporativa Sirve de rumbo y aliciente toda organizacion la cual Ordinal

para orientar las decisiones
estratégicas de crecimiento
junto a las de
competitividad”.

determina su ejecucion vigente y
tangible, mediante los
instrumentos y técnicas de la
investigacién como la encuesta,
el cuestionario, el SPS 24, y los
estadisticos.

Aprendizaje

Adaptacion al
Cambio

Capacitacion
Responsabilidad social

Flexibilidad
Toma de decisiones
Diversidad




ANEXO 3: CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

z es el nivel de confianza = 1.96
p es la variabilidad positiva = 0.5
q es la variabilidad negativa = 0.05
E es la precision o error = 0.05
N es el tamafo de la poblacion = 1000
2
_ NxZg xpxg
e2x(N-1)+Z2xpxg
Remplazando valores:
n= (1.962) (0.5) (0.5) (1000) = 960.04 =277.54

(1000)(0.05 2) + (1.962) (0.5) (0.5)  3.4604

ANEXO 4: PRUEBA DE NORMALIDAD

El tamafio de la muestra es mayor a 50 usuarios, por lo que se aplico la prueba de
normalidad de Kolmogorov — Sminorv, dando como resultado que las variables Vision

Corporativa y Plan Estratégico no siguen una distribucion normal.

Prueba de normalidad para las variables Vision Corporativa y Plan
Estratégico de la gestion de talento humano.

Variables Estadistico gl Sig. Estadistico
Vision corporativa .091 278 .000 .978
Plan estratégico de la gestion .071 278 .002 .978

del talento humano
A: Correccion significancia de Lilliefors




ANEXO 5: INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS

Cuestionario sobre el “Cumplimiento del Plan Estratégico de Gestién del

Talento Humano y la Vision Corporativa de las Empresas del Sector Retail de

Lima - Peru 2021”

Adaptado considerando varias teorias

Instrucciones:
En el presente cuestionario, se propone una lista de preguntas con el fin de desarrollar una
investigacion académica, por lo expuesto le solicitamos tenga a bien responder con toda
sinceridad. Deberd marcar cada item propuesto con un ASPA (X), asimismo le solicitamos
pueda responder todas las preguntas considerando que no existen respuestas correctas o
incorrectas, siendo la informacion de caracter confidencial. La escala contiene 5 criterios
gue se detallan en el siguiente cuadro:

Criterios Puntaje
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

A continuacion, se detalla los items a medir en el cuestionario:

5 Respuesta
No ltems
2 3 4 5

1 | Participas de la planificacion de las estrategias sobre la gestion
del talento humano que se establecen en tu empresa.

2 | Reconoces la programacion de las actividades establecidas,
relacionadas a la gestién del talento humano.

3 | La comunicacion interna sobre los planes estratégicos a
desarrollarse es una actividad planificada y permanente
Las estrategias relacionadas a la gestién del talento humano

4 | contribuyen al cumplimiento de la visién de la empresa.

5 | Crees que la empresa cuenta con los recursos financieros
necesarios para llevar acabo estrategias relacionadas a la
gestién del talento humano.

6 | Conoces alguna herramienta de control que permita el
seguimiento a los objetivos de la empresa.

7 | La empresa realiza acciones de retroalimentacion y correccion
de errores.

8 | Participas en la evaluacion de los resultados anuales
planteados en las estrategias de gestion del talento humano.

9 | Consideras que la gestion del talento humano en la empresa
influye en la productividad laboral.

10 | Consideras adecuado los criterios establecidos dentro de la
estrategia de evaluacion del desempefio.

11 | La implementacion de innovacion y tecnologia en la empresa
facilita el desarrollo de las habilidades de los colaboradores

12 | Dispones de los materiales y recursos necesarios que te
permiten realizar con mayor rapidez tus funciones.




13 | La empresa realiza actividades que fortalezcan las relaciones
interpersonales entre los miembro de tu equipo.

14 | Consideras que dentro de la empresa existen criterios que
generen algun tipo de desigualdad o discriminacion.

15 | Puedes proponer estrategias que permitan el desarrollo del
talento humano dentro de la empresa.

16 | Se han establecido metodologias equitativas para medir el
desempeiio.

17 | Consideras que la estrategia de compensaciones monetarias
permite visualizarte laborando a largo plazo en la empresa
18 | Consideras que tu sueldo actual esta acorde con las funciones
gue realizas dentro de la empresa

19 | Consideras que los incentivos y beneficios que otorga la
empresa son determinantes para tu permanencia.

20 | Crees que existen varias oportunidades de crecimiento y
desarrollo laboral dentro de la empresa.

CUESTIONARIO SOBRE VISION CORPORATIVA
Adaptado considerando varias teorias

Instrucciones:

En el presente cuestionario, se propone una lista de preguntas con el fin de desarrollar una
investigacion académica, por lo expuesto le solicitamos tenga a bien responder con toda
sinceridad. Debera marcar cada item propuesto con un ASPA (X), asimismo le solicitamos
pueda responder todas las preguntas considerando que no existen respuestas correctas o
incorrectas, siendo la informacion de caracter confidencial. La escala contiene 5 criterios que
se detallan en el siguiente cuadro:

Criterios Puntaje
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

A continuacion, se detalla los items a medir en el cuestionario:

: Respuesta
No Iltems

1 2 3 4 5

Conoces la vision corporativa de la empresa.

Te sientes identificado con la visién corporativa de
la empresa

3 La empresa dirige sus acciones cotidianas al logro
de la visién corporativa.

4 Tienes conocimiento sobre la declaracion de
valores, pilares estratégicos, politicas y cédigo de
ética de la empresa.

Estds comodo con la cultura en tu lugar de trabajo.
6 Consideras que la organizacién esta comunicando
las estrategias de forma clara y especifica.

ul




7 El puesto de trabajo en el que te desarrollas ofrece
estabilidad laboral.

8 Consideras que la empresa cuenta con solides y
estabilidad para perdurar a largo plazo.

9 Consideras que tu lugar de trabajo se encuentra
preparado para que puedas laborar cédmodamente.

10 | Consideras que cuentas con los recursos
suficientes (materiales, equipos, espacios fisicos
etc.) para desarrollar tu trabajo.

11 | Recibes formacién para actualizar los
conocimientos sobre tus funciones.

12 | Los planes de formacién se adecuan a las
necesidades de desarrollo personal y profesional.

13 | Consideras que la empresa se preocupa por la
sociedad.

14 | Consideras que la empresa se preocupa por el
medio ambiente.

15 | Tienes la flexibilidad de trabajar a distancia cuando
lo requieres

16 | Consideras que ante alguna eventualidad personal
puedes contar con flexibilidad en los horarios
laborales.

17 | Participas en la toma de decisiones relacionadas a
las estrategias sobre el cumplimiento de la vision de
la empresa.

18 | Consideras que tus opiniones son tomadas en
cuenta dentro de tu equipo de trabajo.

19 | Sientes que en tu empresa existe la inclusion
laboral

20 | Puedes denunciar actos indebidos sin miedo a

tener represalias.
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ANEXO 6: BASES DE DATOS (RECOPILACION DE INFORMACION 278 COLABORADORES DE EMPRESAS DEL SECTOR RETAIL LIMA PERU - 2121)

VISION CORPORATIVA
DATO A COLA 8 ASIGNAC GESTI RELACT INCENTIVOS FILOS
I seeufwemanl,, ] e S I v waon || corumn s oa| AT concrc| 719 e oa] T oo
RECURS. 10 | acion |ACION 100 | P |recnoLocial DE 16N OPORTUNID DE D i 10N S D 5 D
ANO! 2 2 _ N oT . . T 11
OMBRES Y APELLIDO! ) o ¢ Pgw Pim Pim Pgm P - TR E |- BEEEE - EEREEELLEEEEY - BT - FEE - B - e
1 |ROBLES ROMERO EDGAR EDUARDO 25 M OPERATIVA 2 4 3 3 3 3 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 1 3 3| 4 | 11 Medi{ 3 4 3 3 3[3[4] 3 26 Medid 62 | 4| 4|4 | 3| 2| 3[20edi{ 4| 3|2 |4 [13Wedi| 2|2 | 2| 2|8 |Bajo2|3|5[4]|2]3
2 |APOLAYA VALENCIA CLAUDIA MILAGRITOS 46 F AUDITORIA 3 4 3 3 3 3 16 |Medio| 3 3 2 8 Medid 1 3 3 | 3 [ 10 |Bajo| 3 4 3 3 3[3[3]3 25 e_di 59333 3|3]|2[|17Wedi{ 42|23 |11Medij4|2|2|3|11edij2|5|4[2|4]3
3 [ROSALES SANCHEZ GIANCARLO JAVIER 34 M OPERATIVA 4 5| 4 4 4 2 19 [Medio| 5 3 4 | 12 |Alto| 2 3 4| 3 | 12 Medi{ 4 3 4 3 3[3[3] 5 28 Medid 71 | 4| 4|4 | 3| 2| 3[20edi{ 3|3 |2 |4 [120edi| 4| 4| 2|2 |12edij 2|3 |5[4]|3]3
4 |YARASCA AVILA JORGE LUIS 47 M CONTABLE 5 5 5 4 5 2 21 | Alto | 3 5 4 | 12 |Alto| 3 4 4| 3 | 14 Mediq 3 314 4 3[/4[3] 5 29 Medid 76 | 4| 4|4 | 2 | 5| 3[22}ledi{f 4| 1 |3 |3 [11fedi|5|5|5|5|20JAltoj 4| 4 |5[3]|2]2
5 [FALCONI FIERRO MAYCOLLJAVIER 26 M ADMINISTRATIVA 2 4 | 4 3 3 2 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 3 3 3| 2| 11 Medi{ 4 3 2 3 413|14]3 26 Medid 62 | 2| 2|2 | 3| 4|4 [17}edi{ 2| 2| 1|3 [8Bajoj 4|4 | 4|4 |16edijf3|2|4|3|3|4
6 |MOLINA GOMEZ CATHERINE FRANCHESCA 23 F OPERATIVA 5 22213 1 10 |Bajo[ 1| 1 [ 2| 4 Bajol 1 |1 |2]| 2|6 [Bajol] 2 [2| 1|1 [2[1]1|1]|11(Bajo|l31|2|2[2|1[1|1]|9Bajo4| 1|2 [4[2Wedij1|1|1[1|4]|Bajoj2|[3|3[3[2]3
7 [REST KISHIMOTO ALFREDO 27 M OPERATIVA 3 4| 4 3 4 2 17 [Medio| 3 3 4 | 10 Medid 3 3 3| 3 | 12 Medi{ 4 3 3 3 413|14]3 27 E 66 3|44 2|3 4|20Wedi{ 2|3 |2 |4 [11Wedif3 |3 3|3 |12edij3|2|4[3|4]3
8 |BRITO DE REST MARIA MILAGROS 33 F OPERATIVA 4 4 3 2 2 2 13 |Medio| 3 2 3 8 Medid 2 2 3 | 3 [ 10 |Bajo| 3 314 2 213]2] 3 22 e_di 532|222 |3 2|13[Bajof 3 [ 3[4 [3[13Wedil3 |3 |2|3|11edij3|1|5[2|3]5
9 [ARQUINIGO TRUJILLO YANNET MARLENY 28 F OPERATIVA 2 3| 4 3 3 2 15 [Medio| 1 2 3 6 |Bajo| 1 2 2| 4 9 |Bajo| 2 3 3 4 S[2[5] 3 27 Medid 57 [ 3| 3|3 ]| 2| 3| 1[15M0edi{ 2| 3|3 |2[10Bajoj 3 |3 |3 |3 |12Wedijf 5|1 [3[4]|2]2
10 [MANSILLA TAPIA ROBERT 36 M FINANCIERA 5 5 3 4 4 3 19 |Medio| 2 4 3 9 Medid 4 3 3| 3 | 13 Mediq 4 4 5 3 3[3[3] 4 29 Medid 70 [ 3| 3|3 | 2| 3| 4 [18}edif 3|3 |2 |2 [10Bajo 3 |3 |3 |3 |12Wedij 4|4 |5[5]|3]3
11 |CARO MUNOZ GEIDY ELIZABETH 41 F OPERATIVA 3 4 3 2 4 2 15 [Medio| 1 3 2 6 |Bajo| 1 3 32 9 |Bajo| 2 4 2 4 3[3[3] 3 24 Medid 54 [ 2| 2|2 | 4| 1| 4 [150edif 3|3 |3 |3 [120edi| 4| 4| 2|1 |11Wedij3|3|4|[5]|2]3
12 [CARBAJAL VIZCARDO LUIS ALBERTO 46 | M JADMINISTRATIVA 5 s|a]4a]s 3 21 [Alto | 5| 4 | 4 |13 |Alto| 2 | 4 [ 4| 4 [14Mediq 4 [ 2| 5|3 |4]|4[4]| 3|29 Mediq77|4[4[4]|3[3[2[20edif 4|3 [5|4[16)kd|4|4[3[3|14edf5[3[5]4]|2][3
13 |HUAMANI HINOJOSA HILDA CANDELARIA 38 F OPERATIVA 3 4 2 3 4 2 15 [Medio| 3 2 4 9 Medid 2 2 4| 4 | 12 Medid 2 5 2 2 3[3[3] 3 23 Medid 59 | 3| 4|4 | 3| 2| 4[20edif 3|3 |3 |3 [12Wedij2|3|2| 2|9 |Bajoj2|4[3[3]|2]2
14 |CACSIRE CONTRERAS CARLO ABEL 2% | M OPERATIVA 5 AEIERE 2 16 [Medio) 4 | 3 | 2 | 9 Mediq 2 | 3 [4| 2 [11Mediq 4 [ 4| 2|3 [3]|3|4]| 3|26 Mediq62|3[3[3]|2|3|2][16edif3|3[4]3[13edij3|3[3[3|12df4s|[4[3]|3]|2]3
15 |ORDORNEZ TENICELA ROSEMARIE 24 F CONTABLE 4 3 3 2 3 1 12 | Bajo | 1 1 4 6 |Bajo| 2 1 2|2 7 [Bajo| 3 3 3 1 1(2]1] 3 17 E 42 |1)1]|1)5|1)4]|13[Bajof 4|3 [ 2[4 [13Wedij 1|1 |1|1)|4|Bajo3|2[5[1|4]2
16 [RAA TRESIERRA JOSE ARTURO 37 | M _JADMINISTRATIVA 2 5/4]|3]|4 3 19 [Medio] 2 | 4 | 4 | 10 Mediq 3 [ 3 [4[ 3 [13Mediq 3 [ 3| 4|4 [5]|3[5]| 3|30 Mediq72|4[4[4]|2[3[4[21Yedif3|2[2]3[10Bajoj3|3[3[3|12Wedif3[2[4[5]|4][4
17 |ARENAZA LAOS SANDRA PAOLA 26 F__ADMINISTRATIVA 2 3 3 2 3 2 13 [Medio| 3 1 3 7 |Bajo| 3 1 2|3 9 |Bajo| 3 4 2 2 3[2[3]2 21 Medid 50 [ 3| 3|4 ]| 2| 1|3 [16}ledi{ 4| 2|2 |3 [11fedi| 1| 1| 2| 1|5 |Bajo 4|3 [4[2]|2]3
18 [ARUQUIPA CHOMBO DANIEL ALEJANDRO 42 | M ADMINISTRATIVA 5 5[13]|5|[4 3 20 |Alto | 4| 4 | 4 [12fAltol] 1 | 4 | 4| 4 [13Mediq 2 | 3|3 |3 [3|4[3| 2|23 Mediq68|4|4[4|3|4|4|23Alto] 3| 2| 2|3 [10[Bajoj4| 4| 4[4 [16edij3|[3|5[5[2]2
19 |HINOJOSA GALLARDO YOEL ANOTONIO 40 M OPERATIVA 4 5| 4 4 4 3 20 |Alto [ 4 4 3 | 11 Medid 1 4 4| 3|12 Mediq 3 4 2 3 1(4]1] 3 21 Medid 64 | 5|5[5]| 2| 2| 4[23[Alto] 4| 3 |2 |4 [13Wedi| 2 | 2|3 | 2|9 |Bajo 4|3 |5[4|3]3
20 |ALBRECHT MOCK FLORIAN FRANCISCO 31 | M [ FINANCIERA 3 54|34 2 18 [Medio] 4 | 3 | 4 | 11 Mediq 4 [ 3 [ 3] 2 [12Mediq 4 [ 4|3 |4 [3]|3[4]| 3|28 Mediq69|4[4[4]|3[3[4[22Wedif3[2[3[4[12edi3|3[3[3|12df3[2[5]2]|3][2
21 |OSORIO CHIROQUE STEVEN WILMER 39 M OPERATIVA 5 S 3 4 5 3 20 |Alto [ 3 4 4 | 11 Medid 3 3 5| 4 | 15 Medi{ 3 3 3 1 1(4[1) 2 18 E 64 |5|5|5| 42| 4|25|Alto] 4[4[ 2|4 [14edif 2 |2 | 2|2 |8|Bajoj 4|2 |5[3[2]4
22 |ROJAS VASQUEZ MILAGROS ELIZABETH 2 F AUDITORIA 2 41234 2 15 [Medio] 2 | 3 | 2| 7 [Bajo| 2 [ 3 | 2|3 [10|Bao| 3 [3 |3 |3 [2]3[4]3 2|22 3|3 |3[15}edii 2|3 |4[3|12}edif3|3|3[3[12/edif5|2[4[3[3]2
23 |[AMAO YUPANQUI HUGO ALBERTO 27 M OPERATIVA 5 4 3 3 5 2 17 [Medio| 3 3 4 | 10 Medid 3 3 3| 3|12 Medi{ 4 3 4 3 S[3[1] 4 444234 [21edif 2| 3| 3|3 |11fedif3|3|3|3|12Hedif3|[2[5]3]|2]|3
24 |CHINCHA VALZANIA JOSELINE FIORELLA 26 F OPERATIVA 5 32313 2 13 [Medio] 4 | 1 | 2| 7 [Bajo| 3 [ 1 |4 |2 |10|Bao| 2 [3 |3 |3 [3]|2[3]3 31332 1|2 [14[Bajol 3| 3|3 [4|13edif 1|1 |1[1[4]Bajo3|[4[5[3[2]2
25 |VASQUEZ TAURIN MILUSKA DANIELA 34 F OPERATIVA 4 4 3 3 2 2 14 [Medio| 3 2 3 8 Medid 2 2 4| 3|11 Mediq 3 3 3 4 2(3[]2]2 3|3[3|2|2|5]|18Wedi{f 3|3 [3[3|12Wedij2|3|2|2]|9|Bajo 3|2[3[4|3]3
26 |AMAO YUPANQUI JULIO CESAR 2 | M OPERATIVA 5 41433 2 16 [Medio] 3 | 3 | 3 | 9 Mediq 2 [ 3 |42 |11 Mediq 3 [2|5]3[3]|3[3]3 2| 2|23 |4a|5[18Yedij 2| 3|3 |4 |12edif4 | 4|4 4[160edif 4|1 [3[2]1]3
27 |MUNDACA OLIVAR NADIA GALESA 51 F OPERATIVA 3 4 3 3 4 2 16 [Medio| 2 3 3 8 Medid 3 3 2 | 2 | 10 |Bajo| 4 2 4 4 3[3[3]2 3|33 3|3|3|18Wedi{ 4| 2|23 |11Wedij3 |33 |3 |12edij3|3|4[4]|2]2
28 |MUNOZ ALVAREZ MARTIN HENRRY 35 | M OPERATIVA 5 5/3]|4]5 2 19 [Medio] 1 | 4 | 3 | 8 Mediq 4 [ 3 | 4| 2 |13 Mediq 3 [3| 4|3 [5]|3[5]3 3|35 2| 4|3[20edij2|4|3[4|13edif4|4|2[4[140edif 2|2 [5[4][2]2
29 |MENESES SAENZ GERMAN 24 M OPERATIVA 4 4| 4 3 3 2 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 1 3 3| 4 | 11 Mediq 3 3 4 3 3[3[3] 4 2|22 4| 3| 4|17 Wedi{f 3|5 (2|3 [13Wedif3 |3 3|3 |12Wedij 4|2 |4[4]|2]2
30 |LIZA CHAVESTA LINDER EUSEBIO 45 [ m OPERATIVA 2 5[5 4|4 3 21 [Alto | 4| 4 | 5|13 fAlto| 2 [ 4 | 4] 4 |14 Mediq 3 [4 |3 |2 [4a]|a[a]3 5|54 3| 4|3 [24]aAlto] 2| 3| 2|3 |10[Bajo| 5| 5| 4| 4[18]Alto] 4|3 [4[2[3]3
31 |RELUZ SALAZAR JESSICA YOLANDA 38 F OPERATIVA 5 4 3 3 3 2 15 [Medio| 3 2 4 9 Medid 4 2 3| 3|12 Mediq 3 4 3 4 2[(3[]2]2 3|33 2|2 4|17 Wedi{f 3|3 [3[4[13Wedij2|2|2|2|8|Bajoj3|3|4[4|3]3
32 |QUERO GONZALES MAXIMO NICOLAS 26 M OPERATIVA 5 4 3 3 3 3 16 |Medio| 3 3 3 9 Medid 3 3 3| 2| 11 Mediq 2 3 3 2 5[(3[4] 4 4144 2|3|2|190edif 3 (3 |2|2[10fBajof 3|3 |3 [3|12H0edif 3[2|4[4]|3]|3
33 |RUIZRAVELLO OLGA YESSICA 29 F OPERATIVA 4 3 3 4 3 3 16 [Medio| 2 2 3 7 |Bajo| 2 2 2|3 9 |Bajo| 3 3 4 4 1412|145 2|22 3|3|4|16Wedijf 2|2 [2[3|9Bajoj 4|4 |[2|3|13Wedij 1|2]|4[3]|4]3
34 |RAMOS PURIZACA JOSE MARIA 37 M OPERATIVA 3 5| 4 4 4 3 20 | Alto | 3 4 3 | 10 Mediq 2 3 5| 3 | 13 Mediq 4 5 3 3 413 |4]4 5[5|5]3[3]|3[24|Alto] 3| 3|3 |3 |12)edil3| 3| 1|3 [10|Bajof 3|3 |[5]|4([2]2
35 |CHAVEZTENAOZA ROLANDO 26 M OPERATIVA 3 4 3 3 3 3 16 |Medio| 4 3 2 9 Medid 2 3 3] 3|11 Medi{ 3 3 2 3 5[3[4]3 21232 |34 ]|160edif 3|3 |2 |3 [11Wedi|3|3|3|3|12edij 4|3 [3|5]|4]3
35 |CHAVEZ TENAOZA ROLANDO 26 M OPERATIVA 3 4 3 3 3 3 16 |Medio| 4 3 2 9 Mediq 2 3 3 [ 3 |11 Mediq 3 3 2 3 513]|]4]3 2|23 |2 |3|4|16Wedif 3|3 | 2|3 |11edif3|3|3 |3 [12/edif 4|3 |3[5[4]|3
36 |VASQUEZ TIRAPO DE CHAVEZ BEATRIZ CARMEN 54 F FINANCIERA 5 41333 3 16 [Medio| 3 | 3 | 3 | 9 Mediq 2 | 3 [ 3|3 [11Mediq 3 [3[4[3|3[3]|3[3 2|24 3|3|3[17edi{ 2| 3 [3[2|10[Bajo|{ 4| 4|3 |3 [14)edif2|2[4][4]|5]2
37 |MATIAS REYES ALDO WILLIAM 36 M OPERATIVA 4 5 3 5 4 2 19 |Medio| 1 4 4 9 Mediq 4 3 3 [ 3| 13 Mediq 3 5|4 3 3[3[3]5 3|33 |2|3|3|17Wedif 3|2 |3[4|12Wedif3|3|3[3[12/edif 4|2 |5[5[5]2
38 |SEGURA DE YATACO ROS ELVIRA 25 F OPERATIVA 4 3 3 3 3 1 13 [Medio| 4 1 2 7 |Bajo| 2 1 412 9 |Bajo| 3 3 2 2 2222 3|3|3|1|1)|3|14[Bajoj 4| 2| 2|4 |12Wedif 1| 1| 1|1 [4Bajoj2]|2|5[3][3]|3
39 |YATACO DE LA CRUZ LUIS ALBERTO 23 M OPERATIVA 5 4 | 4 3 3 2 16 |Medio| 3 3 3 9 Mediq 2 3 4| 2 | 11 Mediq 4 3 3 4 13[3(13][3 3(3|3]2[3]|3[17edi{ 3| 3|43 [13}edif4 |3 |2 |3 [12fedif2 |3 |5[3]|2]|3
40 |ORTIGOSO CARRION EVELYN GIANINA 28 F OPERATIVA 2 34|43 1 15 [Medio] 1 | 2 | 3 | 6 [Bajo| 1 | 2 [ 3| 3| 9 [Bajol] 4 [3[4[3|3[2]|3]5 3|3[4]2[2|4a[18Yedif 3|3 [2[3[11Yedif2|3[1[2[8[Bajof2|[2[4[4]2]3
41 |[RAMOS BUSTOS CARLOS ENRIQUE 39 M OPERATIVA 5 S 3 4 S 3 20 |Alto | 3 4 4 | 11 Medid 2 4 2 | 2 | 10 [Bajo| 3 4 3 1 1411 33|33 |4|4|20edif 3|3 |4[2|121edi4| 3| 4|4 ([15/edif5|3|4][4[2]|2
42 |SALAZAR RAMIREZ GIOVANNA LILIANA 31 F OPERATIVA 5 3| 4 4 4 2 17 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 3 2 3 | 2 | 10 [Bajo| 3 3 2 3 2 13[]2] 3 4(4|4|5]1[3[21}edif 4| 2| 2|4 [12}edij 1| 1| 1| 1| 4Bajof 3|3 [5|/3]|3[2
43 |MENDOZA FABIAN GRABELINA ELVA 23 F OPERATIVA 3 2223 1 10 [Bajo| 1| 1 |2 Bajo| 2 | 1 [ 2| 2|7 [Bajo] 2 [3[1[1|2[1]2[1 3|33 2|1 |2 [14(Bajoj 3|2 [2[4 |11 Yedif1|1[1]1]4Bajo3[21[a][4a]2]2
44 |REMIGIO PEREZ JEREMIAS ENOC 45 M CONTABLE 5 5| 4 4 4 4 21 |Alto | 4 4 5 [ 13 |Alto]| 3 4 3] 4 | 14 Mediq 3 2| 4 4 3/4[3]5 44|43 ]4[3[22edif 4| 2| 3|3 [12edi|4| 4| 4|4 [16}edif5|3[4|4]|3[3
45 [PINEDA VEGA YHIRO ALEX 36 M OPERATIVA 4 S 3 4 4 3 19 [Medio| 3 4 2 9 Medid 1 3 4 [ 5 | 13 Medi¢ 3 4 | 4 3 413)|14] 4 3333|4117 Wedif 3| 4|3 |4 |14edi|4 | 4|3 |4 ([15/edif 4|3 |4][2[2]3
46 |BETETTA QUISPE SERGIO RUFINO 48 | m OPERATIVA 2 5|4|3|5] 4 21 [Alto | 3| 5 | 4 |12 fAlto| 1 | 5 [ 4] 2 [12Mediq 3 |[5[3[3|2[5]|2[1 5|4|5]|3|3[4[2a]Alto] 4| 3 [3[4|14Yedif 4|3 |3 |4 [14)edif 4[4 [5[5]2]3
47 |PORTOCARRERO JABO DUBER IVAN 51 M OPERATIVA 3 5| 4 3 5 4 21 | Alto | 3 5 5 | 13 |Alto]| 2 5 4 | 3 | 14 Medi¢ 3 3 3 2 41543 5| 5|53 |4|3|25]Alto] 3| 3 | 3[4 |13edi|4| 4|3 [4([15/edif 4|2 |4][5|4]4
48 |BERNEDO MARINO JOSSELYN GIOVANNA 23 F OPERATIVA 3 2 2 2 3 1 10 | Bajo | 3 1 2 6 |Bajo| 1 1 2 (3 7 |Bajo| 2 2 2 1 2121 2|22 |1 |1)|3|11|Bajoj 4| 2|3 [3|12Wedif1| 1| 1|1 [4Bajoj4|2|4][3][3]2
49 |IDONE SANCHEZ FRANCISCO NICOLAS 28 M OPERATIVA 5 4 3 2 5 3 17 |Medio| 4 3 3 | 10 Mediq 2 3 3 [ 4 | 12 Mediq 3 2 3 3 513|5]3 3(3|3]2[3)|4[18edi{ 3| 4| 4[4 [15Hedif3 |3 |3 |3 [12fedif 3|3 |5[2]|2]|2
50 |GUERRERO ROSAS JUAN PABLO 36 | M [ FINANCIERA 4 53|44 3 19 [Medio| 3 | 4 | 3 [10 Mediq 4 | 3 [ 3| 3 [13Mediq 3 [ 5[4 |4 |3[3]|3]4 3|34 3|4a|4a[21}edif3|3[2[2[10[Bajof 4| 4| 4] 4[16Yedf1|[2[4[4]3]3
51 |PAJARES SANCHEZ JOAN ELAINE 34 M OPERATIVA 4 S 5 3 4 2 19 [Medio| 4 3 5 [ 12 |Alto]| 2 3 4 [ 4 | 13 Medi¢ 3 3 3 3 513]5[3 33|32 |3|4|18Wedif 3|3 |3[3|12/edi|4| 4|3 |3 [24fedif3|3|3[5[4]|2
52 |YNGA LA PLATA CARLOS ALBERTO 37 M FINANCIERA 3 5| 4 4 4 3 20 |Alto | 3 4 3 [ 10 Medid 2 3 5| 3] 13 Mediq 4 4 | 4 3 3[3[4]5 33|33 |43 |19Wedif 2| 4|2[3|11edif4|4]|1]4([13/edif3|3|5[5[3]3
53 [DAMIAN CARMIN JUAN YVAN 47 | M | FINANCIERA [ 5|45 ]4 3 21 [Alto | 3| 5 | 4 |12 fAlto] 2 | 4 [5]| 4 [15Medi 2 [ 3 [3 |1 |1[5]|1[1 alaf{a[3[3[5]|23|Alto] 43| 2|5 [14}edi| 33| 2|3 |1fledif5|2]|5|5|3]|5
54 |SANCHEZ CORRALES LUS ESTHER 54 F CONTABLE 5 41 4 3 3 2 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 2 3 3] 3 |11 Mediq 2 4 5 3 3[3[3]2 313333217 Wedif 4| 4|2[2|121edi|4|3|3[3[13/edif 4|2 |4][3[2]3
55 |CRUZ ESTRADA SALVADOR ABSACON 46 M OPERATIVA 3 S 5 4 4 3 21 |Alto | 5 4 4 | 13 |Alto]| 3 4 4 | 3 | 14 Medi{ 3 3 4 4 1414143 5|5]|5| 2| 4| 4|25]Alto] 3| 3| 2[4 |12Wedi| 4| 3| 4[4 [15/edif 4|2 |5][4][2]3
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56 |ROJAS MAZA AIDA YLBERTINA 34 F OPERATIVA 2 4|3 2 3 2 14 [Medio| 3 2 3 8 Medid 3 2 4| 2| 11 Mediq 3 4|3 2 |2(3]2]3
57 |MEZA JACINTO ABDIAS 47 M OPERATIVA 2 5 3 5 5 3 21 |Alto | 3 5 4 | 12 [Alto]| 2 4 5| 4 [ 15 Medi¢ 3 3 3 1 1)]5(1]1
58 |PAIVA DE VINCES ROSA 26 F OPERATIVA 2 3 3 2 3 3 14 |Medio| 4 1 3 8 Mediq 4 1 3 2 10 [Bajo| 2 3 2 3 4 2 |4 2
59 |VINCES CRUZ SEGUNDO LIZANDRO 23 M OPERATIVA 3 4|3 3 3 3 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 2 3 3| 3 [ 11 Medi¢ 3 2 3 4 1413|143
60 |VELASQUEZ JIMENEZ GIANCARLO EVERSSON 29 M OPERATIVA 3 4 | 4 3 4 3 18 [Medio| 3 3 4 | 10 Medid 3 3 3| 3 [ 12 Medi¢ 3 3|14 |4(3[3[3)] 4
61 |ALVARADO JURADO ANGEL 33 M CONTABLE 5 5 3 3 4 3 18 |Medio| 3 3 5 | 11 Mediq 2 3 5| 2 [ 12 Medi¢ 5 3|4 3 13[3]4]3
62 |HURTADO PASCUAL CAROLINA ELIZA 29 F OPERATIVA 5 3 3 3 4 3 16 [Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 1 2 33 9 |Bajo| 3 3 2 3 113 [1]2
63 |ZIRENA GARAY EDUARDO GABRIEL 36 M OPERATIVA 2 5 4 3 4 3 19 |Medio| 3 4 3 10 Medid 4 3 3 3 13 Mediq 4 4 4 3 413 |4 4
64 |CASTANEDA VASQUEZ EDGAR JAVIER 41 M OPERATIVA 3 5|4 5 4 2 20 | Alto | 4 4 4 | 12 |[Alto]| 2 4 3| 3 [ 12 Mediq 4 2|3 3]2(4]2]3
65 |HUACRE CRUZ VICTOR RODOLFO 44 M OPERATIVA 2 5|4 3 4 4 20 |Alto | 4 4 5 | 13 [Alto]| 1 4 | 4] 4|13 Mediq 2 3 S 3 (3[4]3| 2
66 |ROJAS QUIHUI MARIA MAGDALENA 38 F OPERATIVA 3 4 3 3 3 2 15 |Medio| 3 2 4 9 Mediq 4 2 3 3 12 Mediq 3 1 3 4 3|3 3 3
67 |ROBLES CHAVARRIA GASTON AUGUSTO 26 M OPERATIVA 5 4 | 4 3 3 2 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 1 3 4| 3| 11 Medid 4 5|2 314341
68 |CULQUI SOPLA CARMELA 53 F AUDITORIA 2 4 | 4 3 2 3 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 2 3 2 | 3 | 10 [Bajo| 4 4 |2 3 13[3[3]3
69 [BRIONES SALDANA IRMA 36 F_ADMINISTRATIVA 4 4 2 3 3 2 14 |Medio| 3 2 3 8 Medidq 2 2 4 3 11 Mediq 3 3 3 3 2 3 2 3
70 |SALAZAR PINEDO LEONEL ELMO 33 M OPERATIVA 3 5 3 3 5 2 18 [Medio| 4 3 4 | 11 Medid 1 3 5| 3 [ 12 Mediq 4 3 2 413|345
71 |SAAVEDRA VASQUEZ MARLENE EDITH 31 FADMINISTRATIVA 4 3 4 4 4 2 17 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 2 2 4 2 10 [Bajo| 3 3 2 3 2|3 2 3
72 |LA TORRE WALTERS SANDRA ROXANA 26 F__ADMINISTRATIVA 2 3 3 3 3 2 14 |Medio| 4 1 3 8 Medid 3 1 4 | 2 | 10 |Bajo| 2 4 | 4 3 [3[2([3]2
73 |LEIVA RIOS CANDY CELESTINA 32 F OPERATIVA 4 3[4 3 4 4 18 [Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 2 2 3 | 3 | 10 [Bajo| 3 1) 4 2 [3[3[3]2
74 |BRAMBILLA ZEVALLOS MARIO ANGELO 27 M FINANCIERA 2 4 4 4 3 2 17 |Medio| 3 3 4 | 10 Mediq 2 3 4 3 12 Mediq 3 3 4 3 4 13[4 3
75 |FLORES MUNOZ JOSE LUIS 40 M ADMINISTRATIVA 3 5|4 4 5 2 20 |Alto | 4 4 3 | 11 Medid 1 4 3| 4 [ 12 Medi¢ 3 3 3 3]2[4]2]2
76 |BLAS DE LA CRUZ MELIZA MIRIAM 39 F FINANCIERA 2 4 | 4 2 2 3 15 [Medio| 3 2 5 | 10 Medid 4 2 4| 3 | 13 Medi{ 3 3 3 3 13[3[3]3
77 |SAN VALDERRAMA FELIX 30 M ADMINISTRATIVA 4 5 3 3 4 3 18 |Medio| 4 3 4 11 Medid 4 3 3 2 12 Mediq 2 3 4 4 4134 4
78 |VEGAS CHUQUIHUANGA FRANCISCA 31 F_ADMINISTRATIVA 3 3 3 3 4 4 17 _[Medio| 2 2 3 7 |Bajo| 3 2 3 | 2 | 10 [Bajo| 3 3 3 2 |2(3]2]3
79 |PEREZ CARHUALLOCLLA EDGAR LEOVIGILDO 45 M FINANCIERA 5 5 4 3 5 4 21 Alto | 4 4 5 13 |Alto| 3 4 3 4 | 14 Medi¢ 3 2 4 4 3[4]3 5
80 [LOYOLA CORONADI CECILIA ROSA| 48 F_ADMINISTRATIVA 4 4|4 3 2 3 16 [Medio| 3 3 2 8 Medid 1 3 3 [ 3 |10 [Bajo| 3 3|4 3 13[3]3]3
81 [FERNANDEZ ABADIA CIRO EDEN 26 M ADMINISTRATIVA 3 4|3 3 4 3 17 [Medio| 2 3 4 9 Medid 1 3 3| 4 [ 11 Mediq 4 2|14 14(13[3[3]3
82 |AGURTO CASTILLO JUAN 24 M ADMINISTRATIVA 2 4 3 3 4 2 16 |Medio| 3 3 3 9 Mediq 1 3 3 4 | 11 Medi¢ 3 3 4 3 3|3 3 4
83 [ROBLES TORIBIO LIDIA AGRIPINA 36 F_ADMINISTRATIVA 2 4|2 3 3 2 14 |Medio| 3 2 3 8 Medid 2 2 3| 4 [ 11 Medi¢ 3 3 3 3]2(3]2]3
84 [SANCHEZ PAZ LUIS ALBERTO 38 M ADMINISTRATIVA 2 5 3 3 5 4 20 |Alto | 3 4 3 | 10 Medid 3 3 4| 4 | 14 Medi{ 4 5|5 3 [14[3[4)] 4
85 |VILLALOBOS YPANAQUE JOSEPH OMAR 39 M ADMINISTRATIVA 4 5 3 4 5 3 20 Alto | 3 4 4 11 Medid 1 4 4 2 11 Mediq 3 4 2 2 1]4 1 1
86 |[ARAUJO CABELL LUZMILA YESSENIA 33 F_ADMINISTRATIVA 2 4|3 2 2 2 13 [Medio| 3 2 3 8 Medid 2 2 3 | 3 | 10 [Bajo| 4 3 3 2 |2(3]2]3
87 |CANTENO PALPA JESUS JAIME 26 M ADMINISTRATIVA 2 4 3 3 4 3 17 |Medio| 2 3 4 9 Medidq 3 3 2 3 11 Mediq 4 3 3 4 413 |4 1
88 |RODRIGUEZ RABANAL ARMANDO ANTENOR 28 M OPERATIVA 3 4| 4 3 4 2 17 _[Medio| 3 3 4 | 10 Mediq 1 3 4| 4| 12 Mediq 3 3 3 3[5[3[5]2
89 [ROMAN ESPINOZA OLGA AMALIA 41 F CONTABLE 3 4|3 3 3 2 15 [Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 1 3 32 9 |Bajo| 3 3 3 3 13[3[3]3
90 |MOGOLLON SALVATIERRA LUIS FERNANDO 23 M OPERATIVA 2 4 3 3 4 2 16 |Medio| 3 3 3 9 Mediq 3 3 3 2 11 Medi¢ 3 2 4 3 4134 3
91 [RODRIGUEZ RABANAL ARMANDO ANTENOR 28 M ADMINISTRATIVA 2 4| 4 4 4 2 18 [Medio| 3 3 4 | 10 Medid 2 3 3| 4 [ 12 Medid 4 3|3 2 4|13 [4]4
92 |ROMAN ESPINOZA OLGA AMALIA 36 F_ADMINISTRATIVA 2 4 3 2 3 2 14 |Medio| 2 2 4 8 Mediq 4 2 2 3 11 Medid 3 2 3 3 3131(3 2
93 [CHAVEZ GUTILLO ARANTZA VALERIA 44 F AUDITORIA 3 413 3 3 2 15 [Medio| 1 3 4 8 Medid 1 3 3 | 3 |10 |Bajo| 3 1]14|4(3[3[3]3
94 |MALPARTIDA ROJAS GIOVANNA VIRGINIA 37 F CONTABLE 4 412 3 3 2 14 [Medio| 3 2 3 8 Medid 4 2 2 | 3 [ 11 Mediqd 2 33 3 [3|3[3]3
95 |CARRASCO GARCIA HERMELINDA 52 F OPERATIVA 2 4| 2 4 4 2 16 |Medio| 3 3 3 9 Mediq 2 3 3 | 2 | 10 [Bajo| 3 3|2 3 [3|3[3]5
96 |APOLAYA VALENCIA CLAUDIA MILAGRITOS 42 F CONTABLE 2 4 3 3 3 2 15 |Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 3 2 10 |Bajo| 3 3 2 3 213]4 4
97 [ROSALES SANCHEZ GIANCARLO JAVIER 34 M OPERATIVA 2 5| 4 4 4 2 19 [Medio| 5 3 4 | 12 |Alto]| 3 3 4 | 3|13 Medid 4 3|3 3[5|3[5]2
98 [CARCASI CONDORI YONI OLANDO 47 M ADMINISTRATIVA 2 5|5 3 5 3 21 |Alto | 3 5 4 | 12 [Alto]| 3 4 | 4] 4 |15 Mediqd 3 3|3 3[1|5(1]1
99 |ARROYO FIGUEROA EDWN ALBERTO 26 M OPERATIVA 3 4 4 3 4 2 17 _|Medio| 3 3 3 9 Mediq 2 3 3 3 11 Mediq 4 3 4 3 3131(3 3
100 [VELAZCO SALAZAR KARIN 23 F _ADMINISTRATIVA 2 3|3 2 3 1 12 | Bajo | 3 1 2 6 |Bajo| 1 1 2|3 7 |Bajo| 3 3|2 1[1]2]1]3
101 [BARRERA OLARTE MARY LUZ 25 F_ADMINISTRATIVA 3 3|3 2 3 2 13 [Medio| 3 1 3 7 |Bajo| 2 1 2| 4| 9 [Bajo| 3 3 2 2 3[2[3]2
102 [YUPANQUI ROJAS MARCELO SILVANO 33 M ADMINISTRATIVA 3 5 3 3 5 2 18 |Medio| 4 3 4 | 11 Medidq 2 3 5 2 12 Mediq 4 3 2 3 413 |4 5
103 |MORROY JACINTO CHRIS ARLENE 29 F_ ADMINISTRATIVA 3 3 3 4 4 2 16 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 2 2 2 3 9 [Bajo| 2 4 2 2 2|3 2 3
104 [CAMPOS VENTURA JULISSA RITA 36 FADMINISTRATIVA 2 413 2 3 2 14 [Medio| 2 2 4 8 Medid 2 2 4 | 3|11 Mediq 3 3|3 3 [3|3[3]2
105 |RAA TRESIERRA JOSE ARTURO 44 M ADMINISTRATIVA 2 5| 4 3 4 4 20 |Alto | 4 4 5 | 13 [Alto]| 1 4 5| 3 [ 13 Medi¢ 3 4|3 3 [3|4[3]3
106 |ARENAZA LAOS SANDRA PAOLA 41 F_ADMINISTRATIVA 3 4 4 2 3 2 15 |Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 1 3 3 2 9 |Bajo| 3 4 3 4 313 1 3
107 |MEDRANO PAREDES JEANPIERRE JOSEPHY 38 M ADMINISTRATIVA 2 5|3 3 5 4 20 |Alto | 2 4 4 | 10 Mediq 3 3 4| 4| 14 Mediq 5 4| 4 3[14|3[4]5
108 [ZURITA QUINTO HELMAR HABIH 26 M ADMINISTRATIVA S 4| 4 3 4 2 17 [Medio| 3 3 3 9 Medid 2 3 3| 3 [ 11 Medid 3 3| 4 3 [3]|3([3]4
109 |PAREDES MARDALES JAIRO CESAR 52 M AUDITORIA 3 5 5 5 4 3 22 Alto | 3 5 5 13 |Alto| 2 5 3 4 | 14 Medi¢ 5 1 5 4 515 1 4
110 |HUAMAN BARRIOS FLORENTINO 32 M OPERATIVA 2 5 3 3 5 2 18 |Medio| 3 3 5 11 Medid 3 3 3 3 12 Medid 3 2 4 3 5|3 5 3
111 [DITOLVI CANALES MIGUEL OMAR 26 M OPERATIVA 2 4| 4 3 4 2 17 _[Medio| 2 3 4 9 Medid 2 3 3| 3 [ 11 Medid 3 4|2 4 13[3]3]| 4
112 [YAURI MORILLO FIORELLA LIZBETH 48 F_ADMINISTRATIVA 2 4 | 4 2 3 3 16 [Medio| 3 3 2 8 Medid 1 3 3 | 3 | 10 [Bajo| 3 3| 4 3 [3|3[3]3
113 |ALVAREZ SERAFIN FABER NAN 29 M ADMINISTRATIVA 2 4 3 3 4 5 19 |Medio| 4 3 4 | 11 Medid 3 3 4 2 12 Mediq 4 2 4 4 4|3 3 4
114 [FLORES GONZALES PABLO DIONISIO 41 M OPERATIVA 3 5| 4 4 4 3 20 |Alto | 4 4 4 | 12 |Alto] 1 4 | 4] 4 |13 Mediq 4 2|3 41214122
115 [DOROTEO ALCEDO JUAN PELAYO 46 M CONTABLE 2 5|5 4 4 3 21 |Alto | 3 5 3 | 11 Medid 1 4 | 4] 5 |14 Mediqd 4 3 2 3[5|4[5]3
116 |GUTIERREZ GARCIA CLARA LUZ 38 F__ADMINISTRATIVA 2 4 4 2 2 3 15 |Medio| 3 2 4 9 Mediq 4 2 3 3 12 Mediq 4 1 3 3 3131]3 3
117 |URBANO ZAVALETA JUAN CARLOS 26 M ADMINISTRATIVA 5 4 4 3 4 2 17 |Medio| 3 3 3 9 Medid 3 3 3 2 11 Medid 3 3 4 4 3 (3 3 3
118 [LOPEZ ARESTEGUI GERMAN 24 M ADMINISTRATIVA 3 412 4 4 2 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 3 3 2 | 3 [ 11 Medi¢ 3 2|3 4 141343
119 [VALDIVIA DELGADO ANGELA MILAGROS 37 F_ADMINISTRATIVA 3 4|3 2 3 2 14 |Medio| 3 2 3 8 Mediq 2 2 4 | 3 | 11 Mediq 3 3| 4 3 [3|3[1]3
120 |SALCEDO GAMARRA DE URRUTIA JULIZA 26 F__ADMINISTRATIVA 3 3 3 3 4 1 14 |Medio| 4 1 3 8 Mediq 4 1 3 2 10 |Bajo| 3 3 4 4 212 2 3
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3|13|4[4]|2|3[19}edif 2| 3|3 |3 |11edif2|2|2|2]|8I|Bajo2|3|3[3|5]3
4/4[4]2|5[3]|22Wedif 3|2 |2]|2[9Bajoj5|5|5|5|20]|Alto 4|3 |5|5[2]3
22| 2| 1|33 [13|Bajof 2| 3 |2 |3 [10[Bajof 3 |3 | 2|3 |11)edif3|2|3]|3[1]4
3|13|3[1]2|3[15}edif 5| 1|3 |4 |13Wedi|4|4|2[2[|12edif 2|3 |5]4]|3]3
3|13|3[3]|4|1[17}edif 3|3 |2 |2 |10[Bajoj 4|3 |4 |4[15Mediy3|[3|4][3]|3]4
2/2]|3|4|3|3[17Hedi{f 4| 3| 2|3 |12Hedif3|3|3[3[12edij 5|3 |4[3|3]|4
3|13|3[2]|4|4[19}edif 3|2 |2|3|10(Bajof 4|3 |[2[4[13Wedif 2 |1[|3][3]|2]2
413|443 [4]|22edif 3|3 [4|2[12Wedi|3 4|3 )3 [|13Wedif 1|3 |4]|4[3]2
3(3|3)| 4|42 [19Hedif 2| 3| 2|3 |10[Bajof 5| 5| 4| 4|18JAltoj 5|2 [5|3 |33
4/4[5]|3[3[5]|24]Alto] 4| 3| 3|3 [13edi|4|[3|2]|3|12edif 3|5 |4|4[3]3
3[{4|4]| 2|32 |18Wedi{ 2| 3|2 |3 [10[Bajof 3|3 |3 |3 [12Wedi{f 3|2 [4]3[3]|3
3|14|14[3]|2|3[19}edif 3|2 |3|4|12edi|4|4|2[2[|12edifd4|2]|4]3]|3]2
4/4/4])2|3[2]19Wedif 2| 2| 2]|3[9Bajoj3|[3|3]|3|12edif 5|3 |4|3[2]|2
21223 |3|3[15Hedi{f 4| 2| 3|3 |12fedi|3| 3|3 |3 |12Wedif 3| 1[4|5]|3]|2
4/4[4])4[3[4]|23]Alto] 4| 2| 3|3 [12edi|3 |3 |3 |3 |12edif 1|3 |4|3[2]3
3/3|3]|2|2|2[15Hedi{f 5| 4| 1|3 |13Hedi|4|4]|2|2|12edif 5|2 [3|2]|2]|2
3|13|3[3]|1|3[164edif 3|3 | 1|3 |10(Bajoj 1| 1| 1| 1| 4|Bajo3|[3[3[5]|2]4
3|13|3[3]|2|4[18}edif 2| 3|3 |2 |10(Bajoj 2| 2|2[2|8|Bajoj2|3|5[4|4]|2
2(2|3|3[3|4 (|17 Wedi{f 2| 2|2|4|10Bajof 3|3 |3 |3 |12edif3|4|4]|4[4]4
5|5|5[2|3|4[24]Alto] 3| 4|3 ]2 |120edif3|3|3[3[|12Wedif3|4]|4][3]|2]3
212|233 |3[15edif 4|5 |3 |2 |14Wedif3 |3 |3 [3[|12Wedif3|4|4]2]|2]2
3/4]14|2|3|4[20Hedif2|3|2|3|10[Bajo 4|4|2[3[13Wedij3|2]|4[3|4]|4
1[1[1)4[4]|4|15edif 4|3 |1)|2|20Bajoj4|3]|2|4([13edif5]|3[2]3[1]|4
3[3|4|3|5|3[21ledif 2| 4| 2|3 |11Hedij4|3|5[5([17]Alto] S|4 |3[5|2]|4
3(3|4|3|3|4[20Hedi{f2]|2|3|2]|9|Bajof3|3[3|3|12edif 2|2 [5|3]|3]|3
3|14|4[3]|3|3[2/edif 3|3 |2[3|11Wedif3|3|2[3[11Wedif 2|3 |4]4]|3]3
2(2| 2| 4|34 |17 Wedi{f 3|3 |3 |3 [12}edif3 |3 |3 |3 [12edi{ 4| 4[4]|2|2]|3
2|22 4|3 |3[16{ledif 4| 4|3 |3 |14Wedif3|3|2[3|11Wedif3|2|3]2]|3]3
4/4/4])4|3[4[|23]Alto] 4| 3| 4|2 [13edi|3|3|3]|3|12edif2|4|5|2|2]|3
3/4]4]|2|3|5[21yledif 2| 4| 5|3 |14edi| 4| 4|3 |3 |14Wedif 4|2 [3|5]|1]|3
3|13|4[4]|2|2[18}edif 2| 2|4 |2 |10(Bajoj 2| 2| 2| 2| 8|Bajo3|3|4]4]|3]|3
3/3|3]|3|3|5[204ledif 2| 3)|2|3|10[Bajoj 3| 3|3 |3 |12Wedij 2|3 [4|4]|3]|3
3[3|3|5|3|2[19Hedi{f 2| 2| 2|3|9Bajof3|3|[3|3|12edif3|4[4|3]|5]3
3|13|4[3]|1|5[19Medif 3|4 |3[3|13Wedif1)|1|2|1|5|Bajoj4|1|5[4]|3]4
3[3|3] 2|34 |18Wedif 3|3 |2|4[12}edif3 |3 | 1|3 |10|Bajof 3|3 [4]|5|2]|3
3|13|3[3|3[3[38edif 3|2 [3[3|11Wedif3|3|3[3[12Wedif5|2[4]4]|3]3
2(2)| 2| 432 [15Wedi{f 2| 3 [3 |3 [11}ledif 3|3 |3 |3 [12Wedi{f 5|2 [4]|4]|2]|2
2(2|2| 4|44 |18Yedif 2| 4| 2|2 |10[Bajoj 4| 4| 4|4 |16edif 3|1 [2|3]|2]4
3|/3|3[5]2|3([29edif 3|3 [3[2|11Wedif2|2|2|2]|8|Bajo3|3[5[3]|2]3
3[3]|3|3|3]|4|19Hedif 3| 1| 3|3 |10[Bajoj 3|3 |3 |3 |12Wedif 3|2 [4]|4]|2]|3
3[3|3|3[3]|4[19Wedi{f 3|3 2|3 [11}ledif 3| 2|3 |3 [11Wedi{f 2|2 [4]|3]|2]|4
5|5|5[| 2|2 |4([23|Alto] 4| 3 [3[3|13Wedi|2|2|2|2]|8|Bajo 4|3 [5[3]|3]2
4|4|4]|4|5|2[23]Alto] 2| 3 [2[3|10[Bajof 5| 5|5[5|20]Alto] 4 |3 [4]|2]|4]3
5(4|4| 4[24 [23)Alto] 4| 4|2 |3 [13}edif 2| 2| 2| 2|8 |Bajof 4|3 [5]|1]2]|2
1)1(1]|1|3[3[10(Bajoj 1|3 |1[2|7Bajoj3[3|3]|3|12Hedif3|2|2|3[2]4
2|2|2[3|2|5([%%edij 4| 1[2[2|9Bajoj2|2|2[2|8|Bajoj2|1[4]4]|3]2
414|152 |3)4|22edif 3|2 3|3 |11fedi3|3|3|3|12Wedif 3|3 [4]|3]|3]|2
2(3]|3|1|3)4|16}edif 3|3 | 2|2 |10[Bajoj 3| 2| 1|3 |91Bajo3|4([4|4]|2]|3
3|13|3[2|3[3([27Wedif 3|3 [2[3|11Wedif3|3|3[3[12Wedif3|2[4]4]|2]2
3|3|4[3|3|4[20edif3|3[3[4|13Wedi4| 4|3 [3[24Wediq 4| 4[4]|5]|3]4
3[3|3|3[3]|4([19Wedi{f 3|3 [2|3[11}ledif3| 2| 1|3 |9 |Bajoj 2|4 ([4]|2]|3]|4
5|5|5[|2|4|2[23|Alto] 4| 3 [1[3|11fedi|4| 4[4[ 4[16fedid4|2[5]2]|1]2
2|2|2[3|3|4([edij3|4[1]2|10[Bajoj 4| 4|3 [3[|2Wedif 4|3 [4]4]|2]4
414]14|3|4]|5|24Alto] 3| 4| 3|4 |14fedi| 4| 4| 4| 4|16edif 3|4 [5]|5]|3]|3
414143 |3]|4|22edif 3|2 3|3 |11fedif3|3 |3 |3 |12Wedijf 4|2 [4]|3]|2]|3
3|13|3[2|4|2([17edij 4| 1[3[2|10[Bajoj 4| 4[4[ 4[16fedi 4|3 [4]3]|2]2
2| 22| 1]|3[212[Bajoj 2 | 3 |3 |3 [11edij4|4|3 |3 |14edif 4|3 |4]|4[4]3
3[3|3|2[3]|4([18Wedif 3|3 |2 |3 [11}ledif 3|3 | 1|3 [10|Bajof 4|3 [4]|5]|2]|5
414|433 |3 [21ledif 4|4 [2[4|14Wedi| 4|3 |2[3[|12edif3|4[5][3]|2]5
3|13|3[ 2|43 ([18edif 4|4 ([3[3|14Wedi[ 4| 4| 2] 4|2 Wedif 4| 4[5]|5]|4]4
414|141 3[2]|5[22Wedi{f 2| 2|2|3[9Bajoj2|2|2|2[8|Bajof 3|2 [4]|5]|2]|3
3[3]|5[3|2]|3|190edi{f 4|2 |3|4|13/edif2|2|2|2|8|Bajoj2|4[5|3]|3]|4
2|2|2|4|3|4([27Wedif 2|3 [3[3|11Wedif3|3|3[3[12Wedif 4| 2[4]3]|4]3
3[3]3[5|3)|2|190edif 1|3 |3]|2|9(Bajo3|3|3[3[12edij 3|3 [3[3]|1]|4
2(2) 2| 1|32 |12|Bajol 5| 1|2 |4 [12}edi| 3| 3|3 |3 [12Wedi{f 3|2 [3]|3]|2]|2
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121 |URRUTIA CRUZ DINO FRANK 42 M ADMINISTRATIVA 2 5 3 5 4 3 20 Alto 4 4 4 12 |Alto| 1 4 5 3 13 Medi: 3 3 3 2 3 4 3 3 5[4]5 3 3 3 [ 23 |Alto| 4 2 3| 4|13 }edi 3 3 2 3 [ 11 pedi{ 4 3 5|/5|3]3
122 |CIFUENTES CIESQUEN RICARDO ALONSO 40 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 4 4 3 20 Alto | 3 4 4 11 Mediq 1 4 3 4 12 Medid 3 3 2 3 2|42 3 24|43 4|3|20edi{ 2| 2|5]|4[13}edi|4| 4| 4| 4]|26}edi{3]|3[5]2]|2]3
123 |VEGA TORRES YELTSIN ANTHONY 31 M ADMINISTRATIVA 5 5 3 3 4 3 18 [Medio| 5 3 3 11 Medid 4 3 3 2 12 Medid 3 3 4 3 4|13]|4 4 222 4)4|2|16edi{ 4| 5[3]|2|14}edif 4| 3| 2| 4]|130ediy3|5[3]|2[3]|4
124 |CUMPA NECIOSUP JOSE SIMON 39 M CONTABLE 2 5 3 4 5 3 20 Alto 3 4 4 11 Mediq 1 4 3 3 11 Medi 3 3 3 2 1 4 1 2 414 4 4 3 3 | 22 ledi{ 2 5 2 | 4|13 Jedif 3 3|3 3 | 12 ledi{ 5 341323
125 |DURAND GOMEZ GISELA 42 F CONTABLE 3 4 3 3 3 2 15 [Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 1 3 2 4 10 |Bajo| 3 3 3 3 3 3 3 3 3[3]3 2 3 3 | 17 pedi{ 3 3 3 | 3 |12 fedi| 3 2|3 3 [ 11 pedi{ 3 241522
126 |OBREGON PONTE DIONCIO GUALBERTO 27 M OPERATIVA 3 4 3 3 5 2 17 |Medio| 3 3 4 10 Mediq 2 3 3 4 12 Medid 3 3 3 4 413)4 3 3(3[3[3]2[3[|17edi{ 4|3 [3]2[12fedij 4|3 |2| 2|21 }edi{3]|4[4]|4]|5]|2
127 |RIVA OJEDA JHONNY 26 M OPERATIVA 3 4 4 3 4 2 17 |Medio| 3 3 3 9 Mediq 3 3 3 2 11 Medid 4 4 3 2 3 3 3 4 3(3[3]2]3|2|16edi{ 4| 3|4 ]|3[14}edi|3|3|3[3|12}edi{3|4[3]4]|3]2
128 |SAQUIRAY RUIZ LUIS ALBERTO 34 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 4 4 2 19 [Medio| 5 3 5 13 |Alto| 2 3 4 4 | 13 Medi{ 4 3 3 2 43| 4 5 3|13[3|4[3[4|20edif 3| 3|3 |2[|11)edf4| 4| 2|3 |13}edi{ 3|3 |4]4]3]3
129 |PEREZ SANTOS SAMUEL 42 M ADMINISTRATIVA 4 5 3 5 4 3 20 Alto 5 4 3 12 |Alto| 1 4 4 4 13 Medi 4 3 3 4 2 4 2 2 41415 2 3| 4|22 edif 3 3 4 | 3 [13edi| 4 | 4 2 3 | 13 Jedi{ 4 3145313
130 |MACHACA SUCAPUCA MAURO 27 F  JADMINISTRATIVA 2 3 3 3 3 2 14 |Medio| 2 2 2 6 |Bajo| 1 2 2 3 8 |Bajo| 3 4 3 3 2 2|4 3 2|3|4|3|2|4|18Wedif 2| 2| 2|4 |20Bajoj 2| 2| 2| 2|8 |Bajof 1|3 |4|3]|4]2
131 |FLORES CHAVESTA DE MURO OLGA LIDIA 26 M ADMINISTRATIVA 4 4 3 3 5 2 17 |Medio| 3 3 3 9 Mediq 1 3 4 3 11 Medid 4 1 5 4 3 3 3 3 3(3[3[3]|3[3[|18Wedi{ 3| 2|3|4([12}edij3|3|3[3|12}edij{2|4[4]4]|3]2
132 |MURO COLLAZOS JAIME GUSTAVO 34 M ADMINISTRATIVA 3 5 3 3 4 4 19 [Medio| 5 3 5 13 |Alto| 3 3 3 4 | 13 Medi 5 3 3 2 4|13]4 4 3[3[4]2])4|4]|20edi{ 5| 4|2]2[13edi|4]|4|2]|4]|24}edi{3]|3[4]3]|2]2
133 |FLORES CHAVESTA PEDRO CESAR 22 M ADMINISTRATIVA 3 4 3 3 3 3 16 [Medio| 3 3 3 9 ledid 2 3 3 3 11 Medi 3 2 3 4 3 3 3 4 313]|3 3 4 | 3|19 fedi{ 2 4 2|3 |11)edif 4| 4 2 4 | 14 Pedi{ 2 2141323
134 |HAYMES VILCHEZ DICK KORK 51 M ADMINISTRATIVA 5 5 4 3 5 4 21 Alto 4 5 4 13 |Alto| 2 5 3 4 14 Medi: 3 3 1 3 5 5 5 4 5([4]5 4 3| 4 [25]Alto| 5 3 3| 4|15 )edi 4| 3 2 3 [ 12 pedi{ 4 4 5|5|3]|4
135 |LOPEZ RONCAL DE HAYMES OLGA ESPERANZA | 35 F  ADMINISTRATIVA 4 4 3 2 3 2 14 |Medio| 3 2 3 8 Mediq 2 2 3 4 11 Medid 4 3 2 3 3 3 3 1 3442|3420 edi{ 3| 1|3|3[10/Bajoj 4|4 |3[3|24fedij1|1[3]3]|2]3
136 |MENDOZA DAVILA LUIS ALFONSO 24 M ADMINISTRATIVA 3 4 3 3 4 2 16 [Medio| 3 3 3 9 Medid 1 3 4 3 11 Medid 3 3 3 4 413]4 2 3(3[4]| 444|321 edi{f 1|3 |2|3[9Bajof4|4|4|4a]|16fedij2]|2[3]2]|2]3
137 |RAMIREZ GUILLEN TEOFILA MARINA 45 F  JADMINISTRATIVA 2 4 3 3 4 2 16 [Medio| 3 3 2 8 ledid 1 3 2 4 10 |Bajo| 4 3 3 3 3 3 4 2 2(4] 4 4 3| 4|21 edi{ 3 3 1| 4|11 pedif 3 2 1 3 | 9 [Bajo| 2 3 51323
138 |ASCENCIO BARRIOS RODOLFO PAUL 38 M ADMINISTRATIVA 4 5 4 3 4 4 20 Alto 3 4 3 10 Medid 3 3 4 4 14 Medi: 4 5 4 3 4 3 4 5 5[5]|5 3 2| 4|24 |Alto| 4 3 3 | 4 |14 pedi| 2 2 2 2 | 8 [Bajo| 2 4 513|124
139 |TELLO ULFE VICTOR MEDARDO 37 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 4 4 3 20 Alto | 3 4 3 10 Mediq 2 3 4 4 13 Medid 4 3 3 3 5 3 5 4 3(3[3[3]3[3[|18edi{ 4| 3|[3[3[13}edij4|3|3[3|13}edi{4|4[4]4]|3]3
140 |CANO NAVARRO WILLIAM CARLOS AUGUSTO 26 M ADMINISTRATIVA 4 4 4 3 3 3 17 |Medio| 2 3 4 9 Mediq 2 3 3 3 11 Medid 3 1 5 4 3 3 3 4 3(3[3|4]|3|2|18edi{ 2| 2|3|2[9Bajof4|4|3[3|214}edi{3|3[3]4]|4]3
141 [JARA ORMENO GIOVANNI ITALO 42 M ADMINISTRATIVA 3 5 4 3 5 3 20 Alto 4 4 4 12 |Alto| 3 4 3 3 13 Medi 2 3 5 3 2 4 2 3 3[3]4 2 3 5 | 20 edi{ 4 3 3|3 |13 edif 3|43 3 | 13 Jedi{ 5 344|444
142 |PIMENTEL NIETO FERMIN AUGUSTO 40 M OPERATIVA 5 5 4 4 4 3 20 Alto 3 4 4 11 Mediq 2 4 3 3 12 Medi 2 3 1 4 3 4 3 2 414 4 2 3| 4|21 edi{ 3 1 5| 4 |13 pedif 3 3|3 3 | 12 edi{ 5 3 53|33
143 |ESPINOZA VEGA LEONCIO EDIGZON 31 M ADMINISTRATIVA 3 5 4 3 4 2 18 |Medio| 4 3 4 11 Medid 1 3 4 4 12 Medid 3 4 3 4 413 |4 3 3|13[3|4|4a|4a|21edif 2| 2| 3|3 |10Bajoj 4| 4| 4|4 |16fedi{f 3| 2|3]3][3]2
144 |RIVA MALDONADO JANETT ZITA 39 F OPERATIVA 3 4 2 3 4 2 15 |Medio| 4 2 4 10 Mediq 2 2 5 4 | 13 Medid 3 3 3 3 3 3 3 3 2(2[2 3|4 |3|16edi{ 4| 3| 2|2 [11fledij 4|3 |2|4]|13}edi{4]| 2[4]4]|1]3
145 |NORA SALVATIERRA JULIA MARTINA 42 F FINANCIERA 3 4 3 3 3 2 15 [Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 3 2 10 |Bajo| 3 3 1 3 43| 4 3 3(3[3|2]|2|3|16edi{ 4| 4| 2|4 [14}edi|l2| 1| 2| 2| 7 |Bajoj 3| 4|[5]|]4]|2]3
146 |VELA CAHUACHI LILI ADILIA 27 F CONTABLE 2 3 3 2 3 3 14 [Medio| 2 2 2 6 |Bajo| 2 2 2 2 8 [Bajo| 3 3 4 2 4 2 4 3 2122 2 2 2 | 12 |Bajo| 4 3 3| 3 |13 fedif 2 2 2 2 | 8 [Bajo| 3 4 5(3]|3]2
147 |TORRES AGAMA ELIANA PATRICIA 26 F OPERATIVA 2 3 3 3 4 1 14 |Medio| 4 1 3 8 ledid 3 1 4 3 11 Medi: 3 3 4 2 3 2 4 3 3[3]3 2 3 2 | 16 pedi{ 4 2 3 | 2 |11 pedi| 3 3 3 3 | 12 pedi{ 2 241211
148 |VALLADARES ALBA ELMER JULIO 34 M ADMINISTRATIVA 2 5 3 3 4 4 19 |Medio| 1 4 3 8 Mediq 2 3 4 4 13 Medid 2 5 3 4 3 3 3 5 3(3[3[3]|4|5|21pedi{ 4| 2|2|2[10/Bajof 4|3 |2|4|13}edi{5|4[4]2]|2]3
149 |HIDALGO CASANOVA MAGALY MILAGROS 23 F ADMINISTRATIVA 4 3 2 3 3 1 12 Bajo | 3 1 2 6 [Bajo| 1 1 2 3 7 [Bajo| 3 3 2 1 1 2 1 3 2|22 |3|1[3]13|Bajoj 2| 3| 2|3 |[10)Bajof 1| 1| 1| 1| 4 |Bajof 3|2 [4|3[3]|4
150 [NUNEZ PAREDES HILDA JUANA 29 F  JADMINISTRATIVA 2 3 4 3 4 2 16 [Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 2 2 2 3 9 [Bajo| 3 3 3 3 1 3 1 3 2(4]4 5 2 3 | 20 fledi{ 3 3 3| 3 | 12 pedif 2 2 1 2 7 |Bajo| 2 3 313132
151 [NUNEZ NUNEZ DEL PRADO CARLOS AMERICO 33 M ADMINISTRATIVA 4 5 3 3 4 3 18 |Medio| 4 3 5 12 |Alto| 2 3 4 3 12 Medi: 3 3 3 3 5 3 5 3 41 4|4 2 3 2 | 19 pedi{ 3 4 4 | 3|14 fedi| 3 3|3 3 [ 12 pedi{ 3 241324
152 |MORALES HEREDIA OSCAR FELIX 29 M ADMINISTRATIVA 3 5 3 3 4 2 17 |Medio| 4 3 4 11 Mediq 3 3 4 2 12 Medid 4 2 5 4 413)4 2 2(2[2 3|3 |[3[|15Medi{ 3| 4| 2|4 [13}edi|4|4|3|[3|24}edi{4| 4[5]|2]|2]3
153 |MANRIQUE LEMUS JORGE ANGEL 35 M ADMINISTRATIVA 3 5 3 4 4 3 19 |Medio| 1 4 3 ledid 3 3 3 4 | 13 Medid 2 4 4 4 3 3|4 5 3(3[3[3]|3[3[|18Wedi{ 3| 4|3 |4 ([14}edi|3|3|3[3|12}edi{4|3[4]4]|3]2
154 |TAPIA BAILON DE MANRIQUE MIRIAN EDITHA 41 F  JADMINISTRATIVA 2 4 4 2 3 2 15 [Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 2 2 9 [Bajo| 3 4 3 3 1 3 4 3 414 4 1 3 2 | 18 Yledi{ 5 1 3| 3 |12 pledif 3 3 2 3 | 11 edi{ 3 4 14|1(3]2
155 |CHIPANA CHOQUE JORGE LUIS 44 M JADMINISTRATIVA 4 5 5 4 4 3 21 Alto 4 4 5 13 |Alto| 2 4 3 4 13 Medi 4 3 3 3 3 4 3 3 5|4]4 3 3 5 | 24 |Alto| 3 4 3| 4|14 pedif 3 3|3 3 | 12 edi{ 3 3 5(4|2]4
156 |MEDINA IZQUIERDO FRANCO EDUARDO 38 M CONTABLE 4 5 3 4 4 4 20 Alto 3 4 3 10 Medid 3 3 5 3 14 Medi: 5 5 3 4 4 3 4 4 41 4|4 2 3| 4 |21 pedif 3 4 2 | 2|11 pedi| 3 3|3 3 | 12 pedi{ 5 24]5|3]3
157 |MORENO SILVA MARZIO EZIO 22 M FINANCIERA 5 4 3 3 4 2 16 |Medio| 3 3 3 9 Medid 2 3 3 3 11 Medid 4 3 3 3 33| 4 3 31332 |4f[a|19edif 2| 5| 1|3 |[11edil 4| 4| 2|4a]24pedif 2|3 |3]|2]|2]4
158 |RAMOS CALDERON RAQUEL ELBA 53 F ADMINISTRATIVA 3 4 2 3 4 3 16 |Medio| 4 3 2 9 Medid 2 3 3 3 11 Medid 3 4 3 2 3131[3 4 2(2[2 3|3 |3 [15Wedi{ 2| 3|3 [3 (11 edif3[3]|3|3[12edif 2|3 |5[5[2]4
159 |OLIVAS RAMIREZ RUBEN ENRIQUE 23 M ADMINISTRATIVA 2 4 3 3 4 2 16 |Medio| 3 3 3 9 Medid 2 3 3 3 11 Medid 3 3 3 4 3131]4 3 3(3[3[1]3|3[|16Wedi{f 2| 3|3 [3[11edij4|[3]|3|3[13edif 4| 2|4|4[3]3
160 |BRINGAS DIAZ JUSTINIANO 27 M ADMINISTRATIVA 2 4 4 2 4 3 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 4 3 12 Medid 4 3 4 3 3131]3 4 3(3[4|3 3|2 |18Wedi{f 3|5 |3[3[14edif3[3]|3|3[12edif 3|2 |3[4][2]4
161 |SAUCEDO ALVARADO MARIA CORPUS 33 F CONTABLE 4 4 2 2 3 2 13 |Medio| 3 2 3 8 Medid 2 2 4 3 11 Medid 4 2 3 3 2|3]2 3 3133|233 [27edif 2| 3| 2|3 [10Bajol 3|3 | 3|3 [212Wedif 5| 2|3[3]|2]3
162 |AGUILAR COMPALLA FRANCISCO AMBROSIO 28 M JADMINISTRATIVA 2 4 3 4 5 2 18 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 3 4 12 Medi 3 5 5 3 2 3 2 4 313]|3 4 3 3 | 19 fedi{ 1 3 2| 3|9 [Bajo| 3 3|3 3 | 12 edi{ 4 4 (4]4(3]3
163 |CAYCHO DE AGUILAR ANGELICA MARGARITA 36 F JADMINISTRATIVA 2 4 2 3 3 2 14 |Medio| 3 2 3 8 ledid 4 2 2 3 11 Medi 4 3 3 2 2 3 2 4 3[3]3 3 2 3 | 17 fledi{ 3 3 2 | 3 |11 pedi| 2 2 3 2 | 9 [Bajo| 5 2(4]4|3]2
164 |AGUILAR COMPALLA FRANCISCO AMBROSIO 48 M AUDITORIA 5 5 4 3 5 4 21 Alto | 4 5 4 13 |Alto| 1 5 3 4 | 13 Medi 3 5 2 3 31513 2 3[3[5[3]|5|4[23|Alto] 3|3 |3 [3[12edif5[5|5|5[20]Alto] 2|3 |5[4[2]4
165 |CAYCHO DE AGUILAR ANGELICA MARGARITA 46 F OPERATIVA 4 4 3 3 4 2 16 |Medio| 2 3 3 8 Medid 2 3 2 3 10 |Bajo| 3 3 4 2 413 |4 2 3(3[3[3]|3|4[19Wedi{f 31| 1|3 [8|Bajoj 4| 1] 3|3 [11Wedif3|[4|5[2[3]|4
166 |FUERO CASTILLO LUIS ANTONIO 38 M OPERATIVA 4 5 4 3 4 4 20 Alto | 2 4 4 10 Medid 2 3 5 4 | 14 Medi 5 5 5 3 413]4] 4 414|143 [3|4|2Medif 3| 5| 2|3 |13}edi|3|3|3[3|12}edf3|5[4][3]|2]2
167 |RODRIGUEZ CORDOVA JOSE LUIS 26 M ADMINISTRATIVA 2 4 4 3 3 3 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 3 3 11 Medid 3 2 5 3 31313 4 44|l a4 2|3 |21 ediq 3|2 |2|2|9Bajoj 2| 2| 2|2 |8|Bajof 4|3 [5[4[3]4
168 |ESCOBAR HERRERA BASILIO 39 M OPERATIVA 3 5 3 5 4 3 20 Alto 4 4 3 11 Medid 2 4 3 2 11 Medi 2 2 3 3 2 4 2 2 313]|3 4 3 2 | 18 fledi{ 3 2 3| 4 |12 pedif 3 3|3 3 | 12 Yedi{ 4 3 5|/5[3]|5
169 |MEDINA GOMERO FREDY JAIME 35 M ADMINISTRATIVA 2 5 3 4 4 3 19 |Medio| 2 4 3 9 ledid 3 3 3 4 13 Medi: 4 4 4 3 3 3 3 5 41 4|4 3 3 3 | 21 fledi{ 3 3 5 [ 2 |13 fedi| 3 3 3 3 | 12 pedi{ 4 2(4]3|2]3
170 |QUISPE RIVERA CINTHIA NICOLAZA 26 F OPERATIVA 2 3 3 3 4 1 14 |Medio| 4 1 3 8 ledid 1 2 2 3 8 |Bajo| 3 3 4 3 3 2 3 3 3[3]3 2 1| 4|16 edi{ 3 3 1| 3 |10|Bajo] 1 1 1 1| 4 |Bajo| 2 2(4|5|4]4
171 |QUISPE TICSE RONALD JUAN 28 M ADMINISTRATIVA 3 4 4 3 4 3 18 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 4 3 12 Medi 5 3 4 2 3131]3 4 4145|234 |2edif 4| 3| 2|2 |11}edi| 3|3 |3 [3|12}edif 2| 2|[4]4]|3]2
172 |CACERES PALOMINO JUAN ADRIAN 41 M FINANCIERA 3 5 4 5 4 2 20 Alto | 4 4 4 12 |Alto| 1 4 4 4 | 13 Medid 3 4 3 2 31413 1 S5[5[5]3]3|4[25]Alto] 4| 4| 3[2[13edif3[3]|3|3[12edif 3[3|5[3[2]3
173 |GONZALES PEREDO FERNANDO JONATHAN 23 M ADMINISTRATIVA 4 4 3 3 4 2 16 |Medio| 2 3 4 9 Medid 1 3 4 3 11 Medid 4 3 3 4 3131]3 3 3(3[3[3]3|2[17Wedi{f 3| 4|3 [3[13edif3[3]| 2|3 [11edif 4| 2|4|4a][2]3
174 |CRUZ CARDENAS CATHERINE CORINA 28 F ADMINISTRATIVA 5 3 3 3 3 3 15 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 2 2 2 3 9 [Bajo| 4 4 4 3 31213 5 31332 |2[4|17edif 3| 2| 2|3 |[10Bajoj 2| 2| 2|2[8|Bajof 3|3 |4]|4]|2]3
175 |BORJA ESTEBAN OSLER EDGAR 33 M CONTABLE 3 5 4 3 4 2 18 |Medio| 4 3 5 12 |Alto| 2 3 3 4 12 Medi 5 2 3 4 4 3 4 3 313]|3 2 3 3 | 17 fledi{ 3 2 3|3 |11fedi| 4| 4|3 3 | 14 Jedi{ 3 3 4|14 |4|4
176 |FABIAN FLORES DE TORRES ROSA ELVIRA 44 F JADMINISTRATIVA 2 4 3 3 3 2 15 |Medio| 1 3 4 8 ledid 2 3 3 2 10 [Bajo| 3 2 3 4 3 3 3 3 3[3]3 1 4 | 4 |18 pedi{ 4 4 32|13 ed| 4| 4 2 4 | 14 pedi{ 3 1(4]3[2]1
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7 |TORRES MARTINEZ CESAR VALENTIN 37 F JADMINISTRATIVA 2 4 3 3 2 2 14 |Medio| 3 2 3 8 Medid 1 2 4 4 11 Medi 3 2 4 3 2 3 4 2 3(3 2 3|2 |16Wedi{ 2| 4| 3|3 |12)edi| 3| 3| 3| 3|12 Jedif 2 31413|2]|3
8 |BENDANO CORDERO ARNULFO 22 M ADMINISTRATIVA 2 4 4 2 4 2 16 |Medio| 3 3 3 9 Medid 2 3 3 3 11 Medi: 3 4 3 3 3 3 3 4 2|2 1 S| 3|15Wedi{ 2| 4| 2|3 |11fed| 5| 5| 2| 5|17 |Alto] 2 314|13|2]3
9 |MACAHUACHI FLORES LIZ GIOVANNA 42 F JADMINISTRATIVA 2 4 4 2 3 2 15 |Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 2 3 10 |Bajo| 3 3 3 3 3 3 3 3 3(3 2 2 | 4 |17 Pedi{ 3 3 2|3 |11edi| 4| 4| 2| 2|12 }edif 3 24|3|4]|3
0 |CHAVEZ GUTIERREZ ALDAIR ENRIQUE 35 M ADMINISTRATIVA 3 5 4 4 4 2 19 |Medio| 1 4 4 9 ledid 3 3 3 4 13 Medi 4 4 4 3 3 3 3 5 2|2 4 3 5 | 18 fledi{ 3 3 4 | 4 | 14 pedi| 3 3 3 3 | 12 pediy 3 2 5|14|3]|3
1 |ZARATE OSIS JUAN CARLOS 47 M FINANCIERA 4 5 4 5 4 3 21 Alto 3 5 4 12 |Alto| 3 4 5 3 15 Medi: 3 4 3 1 1 5 4 1 5|5 3 4 3 | 25 [Alto| 3 3 1| 3 |10(Bajol 4 | 4 4 | 4 |16 pedif 3 4 5|13|3]|4

ALARCON SANCHEZ SIXTO WILLIAMS 26 M OPERATIVA 2 4 4 3 3 3 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 1 3 4 4 12 Medi 4 2 4 4 3 3 3 3 3|3 3 3 3 | 18 ledi{ 2 2 3 | 3 |10 Bajo| 3 2 3 3 | 11 pediy 5 3 413|134
3 |ECHAIZ GUEVARA CARLOS ENRIQUE 23 M OPERATIVA 5 4 4 3 3 2 16 |Medio| 2 3 4 9 ledid 2 3 3 3 11 Medi 3 3 4 3 4 3 4 2 3|3 3 3 4 | 19 fedi{ 3 4 1| 3 [ 11 jedi| 3 3 3 3 | 12 pediy 4 2 314213

BOLIVAR BERNALES NATALIA MILAGROS 28 F OPERATIVA 4 3 3 3 3 3 15 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 1 2 3 3 9 |Bajo 3 3 5 4 3 2 3 5 3|4 2 2 2 | 17 pedi{ 3 2 3| 3 | 11 fedi| 2 2 2 2 8 [Bajo| 3 2 513|213
5 |PENA REYES CARLOS WILFREDO 36 M OPERATIVA 2 5 3 3 5 3 19 |Medio| 3 4 3 10 Mediq 4 3 4 2 13 Medi 4 4 3 3 4 3 4 5 41 4 4 3 4 | 22 fedi{ 3 3 4 | 3|13 Jedi| 3 3 3 3 | 12 pedif 3 3 3 3142
6 |CHILO TAPARA NICOLAS 44 M OPERATIVA 2 5 5 4 4 3 21 Alto 5 4 4 13 |Alto| 4 4 3 2 13 Medi 4 2 3 3 4 4 4 3 5|5 2 3 3 | 23 [Alto| 4 2 3| 4|13 Jedi| 3 3 4 3 | 13 pedi{ 4 3 5(4]|3]|3
7 |PENA ALCEDO DE RODRIGUEZ ADELA 37 F JADMINISTRATIVA 3 4 3 3 2 2 14 |Medio| 2 2 4 8 ledid 2 2 4 3 11 Medi 3 3 2 3 2 3 4 3 3|3 3 2 3 | 17 pedi{ 4 3 3| 2 | 12 fedi| 2 2 1 2 7 |Bajo| 2 3 414|135
8 |RODRIGUEZ QUISPE MAXIMO JULIO 52 M AUDITORIA 2 5 5 3 5 4 22 Alto 3 5 5 13 |Alto| 2 5 4 4 15 Medi 4 1 5 4 4 5 4 4 3|3 2 2 5 | 18 fledi{ 2 3 3| 3 | 11 fedi| 2 3 2 2 9 [Bajo| 3 3 34214
9 |HERNANDEZ PURILLA VICTOR JOSHELYN 42 M FINANCIERA 2 5 4 3 5 3 20 Alto 4 4 4 12 |Alto| 2 4 4 3 13 Medi 3 3 3 3 3 4 3 3 5|5 2 4 3 | 24 [Alto| 3 1 3|4 |11)edi| 4| 4 4 | 4 |16 pedif 3 3 53|32
0 |VILA ROJAS MARLIN ROSS 34 F JADMINISTRATIVA 2 4 2 3 3 2 14 |Medio| 3 2 3 8 ediq 3 2 4 2 11 Medi 3 3 3 3 2 3 2 3 212| 4 3| 4|17 Jledi{ 3 3 32|11 edif 3|3 ]| 3 3 [12}ed 3 4141222
1 [TORREJON COLLAO JUAN 47 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 4 5 3 21 Alto | 2 5 5 12 |Alto| 3 4 4 4 15 Medi 3 3 2 2 3 5 3 2 5[5 3| 4| 4|26]|Alo| 2 3 24 |11edif 4| 4| 4|4 [16fedi 5|3 |[4]|3]|3]|3
2 |VALENCIA DE TORREJON MARIA LUZ 56 F AUDITORIA 3 4 4 3 3 2 16 |Medio| 2 3 4 9 edid 2 3 3 3 11 Medi 3 1 5 4 3 3 3 3 3[3] 4] 4] 2]19Medf 4 3 32 [12edif 4| 3| 2| 4|13 }ed 3 314|312
3 |OLORTEGUI CISNEROS MARIO JESUS 24 M ADMINISTRATIVA 2 4 4 3 3 2 16 |Medio| 3 3 3 9 edid 3 3 2 3 11 Medi 3 3 4 3 3 3 4 3 313 3| 4| 3|19 fedi{ 3 3 2|2 |10Bajo| 4| 4| 4| 4 |16 edi 3 2412|113
4 |LOAIZA CHANG MARIELLA GRACIELA 37 F CONTABLE 3 4 2 3 3 2 14 |Medio| 3 2 4 9 edid 2 2 4 4 12 Medi 4 3 2 2 3 3 3 3 313 2 3| 4|18 Jedi{ 3 3 33 [22edif 3|3 |33 [12fedif 2|2 |4|3]|2]2
)5 |CHANG LOPEZ DE LOIZA GRACIELA 42 F ADMINISTRATIVA 4 4 3 3 3 2 15 |Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 3 2 10 |Bajo| 2 4 3 3 3 3 3 3 a4l 4| 4 2| 4|21 )edi{ 2 2 2 (3|9 Bajof 4| 4| 2|2 [12fedif 2|2 |4]|3]|3]|3
6 |PAXI CCOPA LIZET 35 F JADMINISTRATIVA 2 4 2 2 4 2 14 |Medio| 3 2 3 8 Mediq 2 2 3 4 11 Medi 2 3 3 3 3 3 3 2 2|2 3| 4| 4|17 pedi{ 2 3 1| 2| 8Bajoj 43| 2| 4|13edif 3|2 |4|4|3]3
7 |BERNARDO CARRILLO MELISSA KIARA 41 F JADMINISTRATIVA 4 4 3 3 3 2 15 |Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 3 2 10 |Bajo| 3 3 4 3 2 3 4 2 a4l4| 2 3| 4|21 )edi| 4 1 2 | 3|10 Bajo| 3 1| 3| 3|10 Bajo 2 314|13|2]3
8 |REATEGUI BRICENO LUIS ADRIAN 26 M ADMINISTRATIVA 2 4 4 3 4 2 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 4 3 12 Medi 4 2 4 4 3 3 3 3 33| 4 3| 3|19 Jedi{ 3 3 32|11 edif 3|3 |23 [11fedi{ 5|4 |[3]|3]|2]3
9 |FUERTES SOLORZANO GISELA MARIXZA 34 F JADMINISTRATIVA 3 4 3 2 2 3 14 |Medio| 3 2 3 8 Medid 4 2 3 2 11 Medi 3 4 3 3 2 3 2 2 2|2 2 3| 4|15 )edi{ 3 3 32|11 edif 3|3 | 2|3 [11fedi{ 5|3 |[4]|3]|3]|2

VALENTIN FERNANDEZ ISAAC 37 M ADMINISTRATIVA 4 5 4 4 4 3 20 Alto | 2 4 4 10 Medid 2 3 4 4 13 Medi: 4 5 4 3 3 3 3 5 2|2 2 5| 3|16 Jedi{ 3 3 42 |12edif 5| 5| 5|5 |20][Alto] 3 241333
1 |SULLON IMAN DE VALENTIN MARIA 38 F JADMINISTRATIVA 3 4 3 3 3 2 15 |Medio| 3 2 4 9 Medid 2 2 4 4 12 Medi: 3 1 3 4 3 3 3 3 44| 3 2| 4|21 edi{ 2 3 3|4 |12edi|l 2| 2| 2| 2| 8 |Bajo| 2 3512|322
2 |CONTRERAS CRUZ ARACELLY RUBY 27 F JADMINISTRATIVA 3 3 3 3 4 1 14 |Medio| 1 2 3 6 |Bajo| 2 2 2 3 9 |Bajo| 3 3 4 3 3 2 3 4 3(3 3 1| 3 |16 Jedi{ 3 3 3| 3|12 Jedi| 1 11| 1|4|Bajo 3|5([5|3|2]3
3 |ARANDA COCHACHI EDGARDO JAVIER 26 M ADMINISTRATIVA 3 4 3 3 5 2 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 4 3 12 Medi 4 2 3 3 4 3 4 3 44| 3 3| 2 |20 Jedi{ 2 2 23[9 Bajo 3|[3|3[3[12fed 3|3 |5]|4]2]3

'TRIGOZO RODRIGUEZ MARIA ABILIA 44 F OPERATIVA 3 4 3 3 2 3 15 |Medio| 1 3 4 8 ledid 2 3 3 2 10 [Bajo| 4 2 4 3 4 3 1 4 2|2 3 5 4 | 18 fedi{ 3 4 2| 2 | 11 pedi| 5 5 2 5 | 17 |Alto| 3 1 413 1 1
5 |ROJO ORDONEZ SUELY STEFANY 37 F OPERATIVA 2 4 3 2 3 2 14 |Medio| 3 2 4 9 ledid 3 2 4 3 12 Medi 3 3 2 2 4 3 4 2 41 4 2 1 3 | 18 ledi{ 4 3 3| 5|15 Jedi| 1 1 1 1| 4 |Bajo| 3 4 5422
6 |ARANIBAR MORALES EVELYN ROXANA 42 F OPERATIVA 3 4 4 2 3 2 15 |Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 3 2 10 [Bajo| 4 4 2 3 3 3 3 2 3|3 3 3 3 | 18 ledi{ 4 5 2| 2|13 Jedi| 3 3 3 3 |12 pediy 4 2 3 213]|2
)7 |VILLANUEVA SANCHEZ YOLANDA 24 F JADMINISTRATIVA 4 3 3 2 3 2 13 |Medio| 3 1 3 7 |Bajo| 2 1 2 3 8 |Bajo 3 3 3 1 1 2 1 3 3|3 2 1 3 | 15 fledi{ 5 1 3| 3|12 Jedi| 1 1 1 1| 4 |Bajo| 3 3 412|122
8 |MIRANDA LLONTOP WILLIAMS ALBERTO 27 M ADMINISTRATIVA 3 4 4 3 4 2 17 |Medio| 4 3 3 10 Mediq 2 3 4 3 12 Medi 3 4 3 3 4 3 4 3 3|3 3 3 2 | 17 pedi{ 3 4 2|2 |11)edi| 4| 4 3 3 | 14 pediy 4 3 413 |3|3
9 |VEGA ZARATE ALBERTO FERNANDO 29 M OPERATIVA 2 5 3 3 4 2 17 |Medio| 4 3 4 11 Mediq 2 3 3 4 12 Medi 4 3 4 3 4 3 4 3 41 4 3 3 3 | 21 fledi{ 3 4 3| 2| 12 pedi| 3 3 3 3 | 12 pedif 2 2 413 |2|4
0 |FLORES SANDOVAL VICTOR JAIME 35 M ADMINISTRATIVA 4 5 3 4 4 3 19 |Medio| 1 4 4 9 ledid 4 3 3 3 13 Medi 4 3 3 3 5 3 5 3 41 4 3 3 4 | 22 Pledi{ 3 4 3| 2| 12 pedi| 3 3 2 3 | 11 pedif 3 3 5(3]|3]2
1 |GUTIERREZ LEON IRAYDA YESABELLA 31 F OPERATIVA 2 3 3 4 4 4 18 |Medio| 2 2 3 7 |Bajo| 3 2 3 2 10 |Bajo 2 4 1 3 3 3 3 2 2|2 2 3 4 | 15 edi{ 3 3 2 | 3|11 pedi| 3 3 2 3 | 11 pedif 5 2 413|123
1 |GUTIERREZ LEON IRAYDA YESABELLA 31 F OPERATIVA 2 3 3 4 4 4 18 [Medio| 2 2 3 7 |Bajo| 3 2 3 2 10 [Bajo 2 4 1 3 3 3 3 2 2|2 2 3 4 | 15 fedi{ 3 3 2 3 | 11 Jedi| 3 3 2 3 | 11 pedi{ 5 2 413 |2(3

MANTILLA GARCIA JORGE LUIS 30 M ADMINISTRATIVA 3 5 3 3 5 2 18 |Medio| 4 3 4 11 Medid 4 3 2 3 12 Medi 3 3 4 4 3 3 4 4 3|4 3 3 5 | 20 fledi{ 2 3 3 3 | 11 pedi| 3 3 3 3 |12 pedi{ 2 3 413|5(3
3 |GUILLEN ZAMBRANO EMERITA 26 F OPERATIVA 2 3 4 3 3 1 14 |Medio| 1 2 2 5 |Bajo| 1 2 2 3 8 |Bajo 3 4 4 3 3 2 3 2 3|3 2 1 3 | 15 fledi{ 3 3 3| 4|13 Jedi| 1 1 1 1| 4 [Bajo| 3 2 512|414
4 |FARIAS VASQUEZ JULIAN 46 M ADMINISTRATIVA 3 5 4 5 5 2 21 Alto | 3 5 4 12 |Alto| 3 4 4 3 14 Medi: 3 3 4 4 3 4 3 5 415 3 3| 4|24 |Alto] 4 3 3|4 (14edi| 33| 3|3 |12edif 4|3 |5[5[3]3
5 |ROBLES PONCE ANTONIO 37 M CONTABLE 4 5 3 4 4 4 20 Alto | 3 4 3 10 Mediq 3 3 3 4 13 Medi 3 4 5 3 4 3 4 4 313 3| 4| 4|20 Medi{ 4 2| 4|3 |13fedi| 4| 4| 4] 4|16 pedif 3 3(13[3[2](3
6 |VALENCIA LAYZA MILAGROS 48 F AUDITORIA 3 4 4 2 3 3 16 |Medio| 2 3 3 8 Medid 2 3 3 2 10 [Bajo| 3 4 3 3 3 3 3 3 2|2 3 3| 3|15 Jledi{ 3 2| 3|4 |12fed| 3| 3| 3|3 |120edi{ 4| 2|4|[4|3]3
7 |VILLANUEVA SANCHEZ JAVIER 38 M AUDITORIA 2 5 3 4 4 4 20 Alto | 3 4 4 11 Medid 3 3 4 4 14 Medi: 5 5 4 3 5 3 5 3 3|14/|3 3| 4|20 Jedi{ 3 3|3|3|12fedi| 4| 3|3 |4|14pedi{ 5|3 [3[4|3]3
8 |DAVILA SIESQUEN LUIS 26 M ADMINISTRATIVA 3 4 4 3 3 3 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 4 3 12 Medis 3 2 3 3 5 3 5 2 44| 2 3| 3|20 Jledi{ 3 3|3|2|11fledif 3| 3| 1|3 |10Bajof 3|3 |5[4|2]3
9 |FALCON CHAVEZ JAVIER NESTOR 52 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 4 5 4 22 Alto | 5 5 4 14 [Alto| 3 5 3 4 15 Medis 4 1 5 4 5 5 5 4 313 1 1| 2|13 [Bajo| 3| 4| 4| 3|14 }edi| 1 11| 1|4|Bajo 4|3 |4]|3|3]3
0 |MOLINA SACO FRANCHESCA LUZMILA 32 F OPERATIVA 2 4 2 2 2 2 12 Bajo | 1 2 4 7 |Bajo| 2 2 4 2 10 [Bajo| 3 5 2 3 1 3 1 3 313 3 2 | 3|17 fedi{ 3 3|3 |3|12fedif 2| 2| 2| 2|8 |Bajofl 4| 2|4|[4|3]2
1 |KISHIMOTO BLASS ALBERTO 26 M FINANCIERA 2 4 4 3 3 3 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 4 3 12 Medis 5 3 4 2 3 3 3 3 313 3 3| 2|17 fedi{ 4 2 32|11 edif 3|3 | 3 3|12 }ed 4 2|5[3|3|4
2 [BRICENO BUSTAMANTE MILAGROS 48 F OPERATIVA 3 4 4 3 3 2 16 |Medio| 1 3 4 8 Medid 2 3 3 2 10 [Bajo| 2 3 4 4 3 3 3 3 44| 2 2| 4|20 edi{ 3| 4 1|3 |11fedi| 2| 2| 2| 2| 8[Bajo 3|3 |4|4|3]3
'3 |ARQUINIGO LIZARSABURU MARITA 29 F OPERATIVA 4 3 4 3 4 2 16 |Medio| 2 2 3 7 |Bajo| 2 2 2 3 9 |Bajo| 3 3 2 1 1 3 4 3 2|3 3 2 | 4|16 fedi{ 2 3|54 |14 edi|l 2| 2| 2| 2| 8 |Bajo|] 4 213|422

MANSILLA JIMENES RAUL 40 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 4 4 3 20 Alto | 3 4 4 11 Mediq 2 4 3 3 12 Medi 4 3 3 3 2 4 2 2 313 2| 4| 3|18 edi{ 2 3 2|3 |10Bajo|l 4| 4| 4| 4|16edi{ 4| 3|5|5]|4]|3
5 |CASTANEDA CERVAN ELIZABETH 46 F JADMINISTRATIVA 5 4 3 3 4 2 16 [Medio| 2 3 3 8 Mediq 1 3 3 3 10 [Bajo| 3 3 3 4 3 3 3 3 24| 2 3| 4 |17 pedi{ 3 333 |12edi| 3|3 |33 |12edi{ 4|3 |5]|2|2]2
6 |CARBAJAL CARRANZA GIANFRANCO LUIS 38 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 4 4 3 20 Alto 3 4 4 11 Mediq 3 3 4 4 14 Medi 2 4 2 1 1 4 1 1 3|3 3 3 5 | 20 fledi{ 4 4 4| 3 |15 )edi| 4 | 4 2 3 |13 pedi{ 3 3 414|2]|3
7 |HUAMANI CASTELLO ENRIQUE SALVADOR 27 M ADMINISTRATIVA 2 4 4 3 3 3 17 |Medio| 4 3 3 10 Medid 4 3 3 2 12 Medi 3 4 3 3 3 3 4 4 3|3 3 3 1 | 16 pedi{ 4 4 3| 4|15 Jedi| 4 3 2 3 | 12 pedi{ 3 4 5|3 1|3
8 |CONTRERAS CHAVARRI CRISTELL 24 F ADMINISTRATIVA 4 3 3 2 3 2 13 [Medio| 3 1 3 7 |Bajo| 2 1 3 3 9 |Bajo 3 4 3 1 1 2 1 2 4| 4 2 1 2 | 17 fedi{ 3 1 1 2 | 7 [Bajo| 1 1 1 1| 4 |Bajo| 2 4 43|34
9 |ORDONEZ MALAGA SUSANA 37 F ADMINISTRATIVA 2 4 3 2 3 2 14 [Medio| 3 2 4 9 ledid 3 2 4 3 12 Medi 2 3 3 3 3 3 3 3 2|2 3 3 2 | 14 [Bajo| 3 3 3 | 4 |13 edi| 3 3 2 3 | 11 pedi{ 3 2 5(3]|2]4
0 |DAVILA SANCHEZ JOSE ARTURO 26 M ADMINISTRATIVA 3 4 3 3 4 3 17 [Medio| 3 3 4 10 Mediq 3 3 3 3 12 Medi 5 3 4 2 3 3 3 3 3|3 3 3 3 | 18 fledi{ 2 3 3 3 |11 edi| 4 | 4 2 3 | 13 pedi{ 4 3 413 |2(3
1 |CUCHO SALVTIERRA PAOLA 42 F OPERATIVA 2 4 4 2 3 2 15 [Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 2 3 10 [Bajo 2 3 4 3 3 3 3 3 4| 4 3 2 5 | 21 fledi{ 2 3 4 | 4 |13 fedi| 2 2 2 2 8 |Bajo| 3 1 54212
2 |CHOMBO HUAMANI| BRENDA VANESSA 40 F ADMINISTRATIVA 3 4 3 4 2 2 15 [Medio| 5 2 3 10 Mediq 2 3 2 2 9 |Bajo 4 3 3 3 3 3 3 2 3|3 1 3 3 | 16 fledi{ 4 2 3 3 | 12 Jedi| 3 2 3 3 | 11 pedi{ 2 3 5(3]3]3
3 |TRELLES RAMOS EDER HUMBERO 42 M OPERATIVA 2 5 4 3 4 4 20 Alto | 4 4 4 12 |Alto| 3 4 3 3 13 Medi: 3 3 3 3 3 4 3 3 5|5 3| 4| 3]|25]Alo| 3 2 3|2 |10[Bajoj 4 | 4| 3|3 |14edif 3|[5|5[3[3]2
4 |HUAMAN SOLIS DALIA 27 F OPERATIVA 3 3 3 4 3 2 15 [Medio| 2 2 2 6 |Bajo| 2 2 3 2 9 |Bajo 3 4 4 3 3 2 3 3 2|2 4 2 2 | 14 [Bajo| 3 3 3 3 | 12 pedi| 2 2 2 2 8 |Bajo| 4 2 414|2(3
5 |CHIROQUE TARAZONA WILMER JAVIER 26 M ADMINISTRATIVA 2 4 4 3 4 2 17 |Medio| 4 3 3 10 Medid 2 3 4 3 12 Medi: 4 3 3 3 4 3 4 3 313 3| 4| 3|19 Jedi{ 3 3 (3|2 |11fledi|l 4| 4| 4| a|26pedi{ 2| 2|4|2|2]3
6 |VASQUEZ BARDALES ELIZABETH 34 F CONTABLE 2 4 3 2 3 2 14 |Medio| 3 2 3 8 Medid 3 2 3 3 11 Medi: 2 4 1 3 3 3 3 3 3|3 2 3| 1|15 Jedi{ 3 1| 3|3 |10Bajof 3|3 | 3|3 |120edi{ 4| 4|5[3[3]1
7 |YUPANQUI CANDELA ALBERTO JOSE 42 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 3 4 4 20 Alto | 4 4 4 12 |Alto| 1 4 4 4 13 Medis 4 3 3 4 2 4 2 3 44| 3|4/ 3]|22)edi 4 3|3|3|13fedi| 4| 4| 3| 4|150edi{ 3| 2|5[4|3]3
8 |CHINCHAYA VADIZAN FIORELA ANTONIA 40 F JADMINISTRATIVA 2 4 3 4 2 2 15 [Medio| 5 2 4 11 Medid 1 3 2 3 9 |Bajo| 3 3 2 3 3 3 4 3 313 3 3| 2|17 fedi{ 4 3|3|3|13fedif 3| 2| 3|3 |11pedi{3|2|4|[3|3]2
9 |CHAVEZ ALTAMIRANO JHOANNA LISBETH 41 F JADMINISTRATIVA 2 4 3 2 3 3 15 [Medio| 1 3 3 7 |Bajo| 2 3 3 2 10 [Bajo| 3 3 3 3 3 3 3 3 2|2 2 3| 4|15 Jedi{ 3 3| 4|3|13fedif3| 2|3 |3 |11pedi{3|3|5[2|2]4
0 |LOPEZ GONZALES ROSSANA DEL PILAR 32 F FINANCIERA 3 4 3 2 2 2 13 |Medio| 3 2 3 8 Medid 3 2 2 3 10 [Bajo| 2 3 3 3 2 3 2 3 44| 2 2 | 4|20 Jedi{ 4 2 1|2 |9 Bajof 2| 2| 2| 2| 8 [Bajol 2 3|5|14|2]|3
1 |MARTINEZ DE LA CRUZ ERNESTO 38 M OPERATIVA 4 5 3 4 5 3 20 Alto | 3 4 4 11 Medid 2 3 5 4 14 Medi: 2 3 2 2 1 4 1 1 44| 3 3| 5|22 Jedi{ 2 334 |12 edi| 3| 4| 3|3 |13edi{ 4|3 |4[3|3]|3




[ASIGNAC] GESTI RELACI INCENTIVOS FILOS.
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WOLLCOTT HENRRY MANUEL 36 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 3 4 3 19 |Medio| 3 4 3 10 Medid 2 3 5 3 13 Mediq 3 4 4 3 4 3|14 5 T edid 72 | 4| 44| 2| 3|4 [21ftedi{f 4| 2| 2|4 |12Wedi| 3|3 |3 |3 |12edif 2| 3 |4|5|3]3
IERINO LUIS ENRIQUE 43 M OPERATIVA 3 51| 4 3 4 4 20 | Alto | 4 4 5 | 13 [Alto| 1 4 3| 5 [ 13 Mediq 2 41 3 4 [ 3[4([3]2 25 E 715|553 3|4[25]Alto] 3| 3 [ 3|3 [12edif3|[3|3]|3[12}edijf4|3|[5[4]3]3
DOVA JESSICA 26 F JADMINISTRATIVA 2 3 2 3 3 3 14 |Medio| 2 2 2 6 |Bajo| 2 2 2 2 8 |[Bajo| 2 4 3 3 4 2| 4 2 24 Medid 52 | 4| 4] 4 1 1|3 |17fedif 3| 4| 3|3 |13 edi| 1| 1| 1| 1| 4|Bajol 2|3 |5|3]|3]2
JEZ ABADIA JUAN PABLO 27 M OPERATIVA 4 4 4 3 3 3 17 |Medio| 4 3 3 10 Medid 4 3 3 2 12 Mediq 3 4 4 2 3 3 3 5 27 Medid 66 | 33| 3| 2| 4| 3 [18}ledi| 4| 2 3|2 (11ffedif 4| 4] 2| 4|24 edif 4|3 |4]4|[2]2
ITIERREZ JORGE MARTIN 27 M ADMINISTRATIVA 3 4 5 3 3 2 17 |Medio| 4 3 3 10 Medidq 3 3 4 2 12 Mediq 4 2 5 3 3 3 3 4 27 Medid 66 | 3| 3] 3| 3 [ 3| 3|18 }edif 3 1|(4|4|12edil 3|3 |3 |3 [12edif 4|3 |5]|2]|4]2
5RA CABRERA DIANA MARIA 27 F OPERATIVA 2 3 2 4 3 3 15 |[Medio| 2 2 2 6 |Bajo| 2 2 2 3 9 |Bajo| 2 4 4 3 4 2 4 2 25 Medid 55 | 2 (2| 2| 2| 3| 3 [14|Bajo 3| 3 3|2 [11ffedif 3| 3| 3| 3|12 Jedif 2 21413213
LEON SANDRA 29 F ADMINISTRATIVA 3 3 4 3 3 3 16 |Medio| 2 2 3 7 |Bajo| 2 2 3 3 10 [Bajo| 3 3 2 2 2 3 2 3 20 Medid 53 | 22| 2| 3 [ 3|2 [14(Bajo 2 | 4 | 2| 3 [11)edi| 3|3 | 2| 3|11 }ledi{ 5 21413213
JAMANI RUTH DANITZA 31 F ADMINISTRATIVA 2 3 4 3 4 4 18 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 2 2 3 3 10 [Bajo| 3 2 3 3 2 3 2 3 21 Medid 56 | 3[4 | 4| 4| 1|3 |[19edif 4| 4| 4| 4 |[16{edi| 1| 1| 1| 1|4 |Bajoj] 3|2 |5[2[2]3
ARCIA SANTIAGO ALONSO 28 M ADMINISTRATIVA 5 4 3 3 4 4 18 |Medio| 3 3 4 10 Medid 3 3 3 3 12 Mediq 2 4 4 3 3 3 3 5 27 Medid 67 | 4| 4| 4| 3|3 |3 |21edif 3| 2| 2|3 [10[Bajoj 3| 3| 3|3 |12edif 3|3 |5[3[2]3
\RIVERA RICARDO ANTONIO 42 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 3 4 4 20 Alto 4 4 4 12 |Alto| 1 4 4 4 13 Medi 3 2 4 3 2 4 4 3 25 E 70|44 4 2 3| 4|21 fedif 4 2 2[5 |13 }edif 4 | 3 3 3 | 13 fledi{ 3 3 515|413
JIAJULIA 48 F JADMINISTRATIVA 3 4 3 3 4 2 16 |Medio| 1 3 4 8 Medid 1 3 4 | 2 | 10 |Bajo| 3 3 4 3 313[3]3 25 Medid 59 | 33| 3| 2| 3|4 (18 edif 3| 3| 2|3 [11fedif 3| 3|3 |3 |12 edif 1|3 |3|4[3]4
ALVARES ELIZABETH 36 F ADMINISTRATIVA 2 4 2 2 3 3 14 |Medio| 3 2 3 8 Medidq 4 2 2 3 11 Medi¢ 4 2 3 3 3 3 3 2 23 Medid 56 | 2| 2| 3| 3| 3|3 [16edi 2| 3 2| 3[10fBajoj 3| 2| 3|3 |11fedif 5|3 [4][3[3]2
A ESPINOZA DEYVIS 27 M ADMINISTRATIVA 3 4 5 3 3 2 17 |Medio| 4 3 3 10 Medid 2 3 4 3 12 Medi¢ 4 1 4 4 3 3 3 5 27 Medid 66 | 2| 2| 2| 2| 3|4 [15edi 4| 4| 1|4 [130edi| 4| 4| 3| 3|14 edi{f 2| 3|5[5[3]2
PINEDO MARGARITA TRINIDAD 45 F ADMINISTRATIVA 4 4 3 3 3 3 16 |Medio| 3 3 2 8 Medid 2 3 2 3 10 [Bajo| 3 4 3 3 3 3 3 3 25 Medid 59 | 11| 1| 3| 3| 2 [11|Bajo 4| 3 3|4 [14fedif 3| 3| 3|3 |12edi{ 4| 3|5[3[3]4
DA CANCHIS CAROLINA 44 F OPERATIVA 3 4 3 3 3 3 16 |Medio| 3 3 2 8 Mediq 2 3 3 2 10 [Bajo| 4 3 3 4 3 3 3 2 25 Medid 59 | 33| 3| 3 [ 2| 1[15}edi 3 2 (5|4 |14pedil 2|3 | 2|29 |Bajo 2|5|5|3[3]3
LLER CAROLINA LUCIA 32 F ADMINISTRATIVA 2 4 2 2 3 2 13 |Medio| 3 2 3 8 Mediq 2 2 4 2 10 [Bajo| 3 3 4 2 2 3 2 3 22 e_di 5313|3323 2]16})edi 3 2 (3|3 |21edif 3|3 |3 |3 |[12edif 3|2 |5|3]|2]2
A CHAVEZ FREDY 31 M OPERATIVA 2 5 3 3 4 3 18 |Medio| 4 3 4 11 Medid 4 3 2 3 12 Mediq 3 3 4 3 4 3|14 4 28 Medid 69 | 4| 4| 4| 3|3 | 4([22edi 4| 3 2|3 [12fedif 3| 1| 3| 3|10|Bajo] 3| 2|4|[3([3]4
A CAMINO PILAR JESUS 29 F ADMINISTRATIVA 2 3 2 4 4 3 16 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 2 2 3 3 10 [Bajo| 3 3 1 3 2 3 2 3 20 Medid 53 | 2 (2| 2| 4| 3| 3 [16edi 3| 3 2|2 |10[Bajoj 3| 3| 3|3 |12Wedi{f 4| 2|3|[3[3]2
L PEREDA ANGELICA 27 F  JADMINISTRATIVA 5 3 3 3 4 2 15 |Medio| 2 2 2 6 |Bajo| 2 2 2 3 9 |[Bajo| 2 3 3 4 4 2| 4 3 25 E 5512|2243 4|17 edi{f 4] 3 2| 3 [12edif 3| 2| 2| 3 |10 |Bajo| 2 13243
DUNIAM ELIZABETH 42 F ADMINISTRATIVA 2 4 3 3 3 2 15 |Medio| 3 3 2 8 Medid 1 3 3 3 10 |Bajo| 3 3 4 3 3 3 3 2 24 Medid 57 [ 3| 4] 4| 3| 4| 5|23]Alto] 2 1 3|2 |8 (Bajoj 4| 3| 4] 4|15 }edif 2 114[2]2]2
ZREZ KATHIA CRISTINA 37 F ADMINISTRATIVA 2 4 3 3 3 2 15 |Medio| 3 2 4 9 Medid 3 2 4 3 12 Mediq 2 4 3 3 3 3 3 2 23 Medid 59 | 33| 3| 2| 3|4 ([18}ledif 3| 3 2|2 [10fBajo] 3| 3| 3|3 |12edif 3|3 [|3|[1([3]4
‘A GUSMAN MARIA LISSETTE 39 F ADMINISTRATIVA 2 4 2 3 4 2 15 [Medio| 4 2 4 10 Medid 1 3 2 2 8 |Bajo| 3 2 4 3 3 3 3 3 24 Medid 57 [ 33| 5| 2| 3| 3|19 Jledif 2 14|29 Bajof 3 [3 |3 |3 [12edif 4| 2|4]|4]|2]2
0O ROSALES MARA CRISTINA 41 F ADMINISTRATIVA 3 4 3 3 3 2 15 |Medio| 2 3 2 7 |Bajo| 2 3 3 2 10 [Bajo| 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medid 56 | 2| 2| 2| 2 | 3| 4|15 }edi 3 2| 4|4|13Wedil 3| 2| 2| 3][10]|Bajo 5 2153|213
ACUY ADOLGO BERNARDO 55 M OPERATIVA 2 5 4 4 5 4 22 Alto | 4 5 5 14 |Alto| 2 5 5 4 16 Medi¢ 5 1 5 3 5 5 5 4 33 ﬁ 8 |4| 44| 3| 4| 4|23]Alto] 5| 4| 2|4 |15/edif5| 5| 4| 4[18Altol] 3|3 [4]|5]|4]|5
A BETSIE DEL PILAR 43 F ADMINISTRATIVA 5 4 3 2 3 3 15 |Medio| 2 3 3 8 Medid 2 3 2 3 10 [Bajo| 2 3 4 3 3 3 3 3 24 Medid 57 | 33| 3| 4| 3| 4|20 edif 3| 2| 3|2 [10[Bajoj 3| 3| 3|3 |12edif 3| 2|4|3[2]3
EZ MARZANO RAIZA 27 F OPERATIVA 3 3|4 2 4 2 15 |Medio| 1 2 3 6 |Bajo| 2 2 2| 3 9 |Bajo| 4 3 5 3 2|12]2]5 26 E 56 2| 22| 4|3|3|16edif 4| 2| 2|3 |11}edf3|3|3|3([120edi{f 3|3 [3]|1]2]3
CALIXTO LUCIA MARINA 50 F AUDITORIA 2 4 | 4 2 4 2 16 |Medio| 2 3 3 8 Medidq 2 3 3 | 2 [ 10 [Bajo| 3 3 1 4 43 [4]3 25 Medid 59 | 33| 3| 3| 3|3 [18edif 4| 3 | 2|3 [120edif 3| 3|3 |3 |12 edif 2|3 |4]|4|[2]2
1BEDO BRISA DEL MAR 38 F ADMINISTRATIVA 4 4 3 3 3 2 15 |Medio| 3 2 5 10 Medid 3 2 4 4 13 Mediq¢ 4 1 3 3 3 3 3 3 23 Mediq 61 | 4| 4| 4| 4 1|3 [20fedi{ 55| 1|3 |14Wedil 1|1 | 21| 1|4|Bajo 5| 3|5[2]2]3
NANDEZ PERCY 31 M CONTABLE 2 5 3 3 4 3 18 |Medio| 4 3 4 11 Medid 2 3 4 3 12 Mediq 3 3 4 3 4 3 4 4 28 Medid 69 | 33| 5| 2| 3|4 [20ediq 2| 3| 4|2 [11edi| 3| 3| 3|3 |12edif 3| 2|5[4[3]3
J SANDONAS HUMBERTO 26 M ADMINISTRATIVA 2 4 3 3 4 3 17 |Medio| 3 3 4 10 Medid 2 3 4 3 12 Mediq 4 3 3 3 4 3 4 3 27 Medid 66 | 4| 4| 4| 2| 2| 3[19ledif 3| 3 3|4 [13edif 2| 2| 2| 2| 8|Bajof 4| 3|5[3[3]4
RIZACA VICENT NOAH 29 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 3 4 2 18 |Medio| 4 3 4 11 Medid 4 3 2 3 12 Mediq 3 4 3 4 4 3 4 3 28 Medid 69 | 34| 4| 2| 3| 3[19ledif 3| 3 2| 4 [12fedif 3| 4| 3| 3|13 Jedif 3 214433
JZ ALVARILNATALIA VANESSA 30 F OPERATIVA 5 3 2 3 4 4 16 |Medio| 3 2 2 7 |Bajo| 1 2 4 3 10 [Bajo| 2 3 3 2 3 3 3 2 21 Medid 54 [ 5[ 5| 5| 3 1| 4[23]Altol 2 | 3 229 Bajof 1 [ 1) 1|14 |Bajof 4|3 |5[3]|2]2
EZ JURISACA RODRIGO DERIK 42 M ADMINISTRATIVA 2 5 4 3 4 4 20 Alto | 4 4 4 12 |Alto| 2 4 3 4 13 Mediq 4 3 2 3 3 4 3 3 25 Medid 70 | 54| 5| 3 | 3|3 [23|Alto] 5| 3 | 3| 4 [150edi| 3| 3| 2| 3 |11edif 5|3 |5|4|[3]2
VIEZ LUTUAYA MARISSA 36 M OPERATIVA 2 5 4 3 4 3 19 |Medio| 2 4 4 10 Medid 4 3 3 3 13 Mediq¢ 4 4 3 3 4 3|14 5 30 Medid 72 | 33| 3| 2| 3| 4|18 }edil 4| 3 3|3 |[13edif 3| 3| 3|3 |12edi{ 4|3 |4|4a|[4a]3
4O BAZALAR YANINA BELEN 48 F  JADMINISTRATIVA 2 4 3 2 5 2 16 |Medio| 1 3 4 8 Mediq 2 3 2 | 3 | 10 [Bajo| 5 3 2 3 31342 25 E 59 |5|5[5]| 3| 2|3 |23JAlto] 4| 2| 2|4 |12edif2| 2| 2|28 |Bajof 2|1 |[5]|4]|2]2
USTILLER DARIO JOSE 37 M OPERATIVA 5 5 3 3 4 5 20 Alto | 3 4 3 10 Mediq 3 3 3 4 13 Mediq¢ 4 4 5 4 4 3 4 4 32 & 751444 4|3 3|22edif 3] 3 3|3 [12Hedif 3| 3| 3|3 |12edif 4| 2|5[3[2]4
AMPOS ARACELI YAMILET 27 F__ADMINISTRATIVA 3 3 3 3 4 2 15 |Medio| 1 2 3 6 |Bajo| 2 2 2 3 9 |[Bajo| 2 3 4 4 4 2 4 4 27 eidi 5712(2]2 13| 4]14|Bajol 3 | 3 3|3 |12edif 4| 4] 2| 3|13 edif 3[2[3[1(3]3
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