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RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad, analizar la relacién que existe entre la cadena de valor y la gestion
del talento humano en los trabajadores de la cooperativa de servicios mdltiples Bagua,
Amazonas. Metodolégicamente fue de enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental, fue
de tipo basico, la muestra fue de 123 socios y trabajadores de la cooperativa agraria APROCAM,
se hizo uso del cuestionario como instrumento de compilacién de datos. En base a los resultados
se ha evidenciado que el 35% de los trabajadores perciben que la cadena de valor se encuentra
un nivel bajo, el 34% en niveles intermedios y el 30.9% en niveles altos, por otra parte, el 38.2%
de los encuestados considera la gestién del talento humano en un nivel bajo, el 29.3% en nivel
medio y el 32.5% en un nivel alto, los resultas inferenciales denotaron un coeficiente de 0.893
con una significancia igual a 0.000 entre la cadena de valor y la gestion del talento humano. Se
concluye que hay una vinculacion positiva y altamente significativa entre la variable cadena de

valor y la gestion del talento humano en los trabajadores de la cooperativa de servicios de Bagua.

Palabras clave: gestion del talento humano, cadena de valor, cooperativa



ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the relationship between the value chain and human
talent management among the workers of the Bagua, Amazonas, multi-service cooperative.
Methodologically, it employed a quantitative approach with a non-experimental, basic design. The
sample consisted of 123 members and workers of the APROCAM agricultural cooperative, and a
questionnaire was used as the data collection instrument. The results showed that 35% of the
workers perceived the value chain to be at a low level, 34% at intermediate levels, and 30.9% at
high levels. Furthermore, 38.2% of respondents considered human talent management to be at a
low level, 29.3% at a medium level, and 32.5% at a high level. The inferential results indicated a
coefficient of 0.893 with a significance level of 0.000 between the value chain and human talent
management. It is concluded that there is a positive and highly significant relationship between
the value chain variable and human talent management among the workers of the Bagua service

cooperative.

Keywords: human talent management, value chain, cooperative



INTRODUCCION

El creciente nivel de competitividad en el contexto empresarial que la actualidad debido a
los cambios constantes que se vive, incrementa la necesidad de las organizaciones de buscar
nuevas estrategias que les permita mejorar y optimizar sus procesos operativos, siendo la cadena
de valor y la gestion del talento humano uno de los elementos principales y fundamentales para
lograr la estabilidad en las entidades. Especificamente, la organizaciébn que desarrolla sus
actividades en el sector agrario, puesto que, sus actividades no solo son a nivel nacional, sino a

nivel internacional y necesita cumplir con los estandares basicos para su internacionalizacion.

Ante lo dispuesto, se desarrolld la presente investigacion con la finalidad de poder
comprender la importancia que tiene la cadena de valor y la gestién del talento humano en la
Cooperativa Agraria APROCAM ubicada en Amazonas y contribuir favorablemente en el
incremento de su nivel competitivo. El andlisis se inicio con el primer capitulo, denominado como
el planteamiento del problema constituido por la determinacién del problema de investigacion, la

formulacioén de los problemas y objetivos, ademas de indicar la importancia y la justificacion.

En el segundo capitulo, se indica el marco tedrico con los antecedentes de la indagacion,
las bases tedricas y la definicion de términos. En cuanto al tercer apéndice, se estipula las
hipotesis, desde el &mbito general y especificas, en conjunto con las variables de estudio y su

operacionalizacion.

En el cuarto capitulo, se estructuré el método de estudio con el enfoque, tipo, disefio, la
poblaciéon, muestra, técnicas e instrumentos, la validez y confiabilidad de los instrumentos y la

contratacion de las hipotesis.

Respecto al quinto capitulo, denominado como aspectos administrativos, en los cuales se
exponen los recursos, servicios, presupuestos y el cronograma de las actividades. En la parte

final, se evidencia las referencias y anexos.
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.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Determinacion del problema de investigacion

Se ha demostrado que aquellas empresas que logran una integracion eficiente de sus
eslabones en la cadena de valor pueden obtener ventajas competitivas sostenibles. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la falta de coordinacién en los procesos y la escasa
inversidn en innovacion tecnoldgica en los paises en proceso de desarrollo econdmico limitan el
incremento de la productividad, lo que repercute negativamente en los ingresos y la estabilidad
econdémica de las organizaciones y los trabajadores. De acuerdo con la OIT (2020),
aproximadamente el 60% de los trabajadores de sectores productivos en el mundo enfrentan
bajos niveles de integracion en sus cadenas de valor, lo cual reduce su competitividad y, a largo
plazo, incrementa la dependencia de recursos externos, impactando el desarrollo local (Pineta,
2024). La persistencia de estos problemas podria derivar en la exclusién de muchos paises de
los mercados internacionales, agravando las desigualdades econémicas y limitando el

crecimiento de las empresas en contextos globales.

La gestion del talento humano (GTH) es otra variable critica en la estructura y desarrollo
de una organizacién, porque se basa en la medida la capacidad de innovacion y adaptacién al
cambio. En el &mbito mundial, los problemas en la GTH, como la falta de capacitacién continua y
de programas de bienestar laboral, han generado una creciente desmotivacién en la fuerza
laboral. Segun la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE, 2020) el
40% de los empleados a nivel mundial no recibe la formacién adecuada para desempenar
eficientemente sus funciones, lo cual reduce su productividad y afecta la sostenibilidad de las
empresas. Este escenario es particularmente alarmante en las naciones que se encuentran en
proceso de desarrollo, donde los recursos para formacién y bienestar suelen ser limitados. Si esta
tendencia persiste, la productividad global podria verse comprometida, incrementando la rotacion
laboral y afectando la estabilidad econémica de millones de familias en el largo plazo (Piferos,
2022).

En América Latina, la integracion y fortalecimiento de la cadena de valor también enfrenta
grandes desafios debido a la falta de infraestructura y a la limitada conectividad en sectores
rurales y productivos. Paises como México y Brasil, que cuentan con sectores productivos
destacados, aun experimentan dificultades para coordinar las etapas de produccion, distribucion
y comercializacion, afectando su competitividad en el mercado. Segun la Comision Econémica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), el 35% de las empresas en la region reporta problemas
en la eficiencia de sus cadenas de valor, especialmente en sectores agroindustriales (Nahuel y
Padilla, 2020). Las deficiencias se incrementan por la falta de politicas publicas que fomenten
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una cadena de valor integrada y resiliente. De no abordarse, estas limitaciones podrian restringir
la capacidad de exportacion de productos locales y reducir las oportunidades de crecimiento
econdmico, profundizando la brecha competitiva con respecto a otras economias desarrolladas y

poniendo en riesgo la sostenibilidad de muchas empresas latinoamericanas (Van Hoof, 2022).

La gestion del talento humano enfrenta obstaculos relacionados con la falta de recursos
que se basen en la programacion de capacitaciones para que aporten en el reforzamiento de las
competencias en sectores productivos clave. En paises como Colombia y Argentina, los niveles
de inversién en desarrollo del talento humano son bajos en comparacion con otros paises,
afectando la competitividad de sus trabajadores y limitando su capacidad de adaptacion a las
nuevas demandas del mercado. De acuerdo con un informe del Banco Interamericano de
Desarrollo (BID, 2021) sélo el 25% de las entidades en América Latina invierte en capacitacion
continua para sus empleados, lo cual impacta negativamente en su desempefio y en su capacidad
para innovar. La falta de inversién en talento humano no solo reduce la eficiencia de las empresas,
sino que también incrementa la desigualdad social, ya que los trabajadores sin formacién
adecuada se ven relegados a empleos de menor remuneracion, perpetuando un ciclo de pobreza

y exclusion en la region (Iris-Paho, 2023).

A nivel nacional la cadena de valor es identificada como una herramienta encargada de
impulsar el crecimiento econémico, especialmente en sectores clave como el agricola, donde la
organizacion y optimizacion de cada etapa pueden definir la viabilidad econdmica de las
empresas. Sin embargo, la falta de infraestructura y la escasa adopcién de tecnologias han
impedido un avance sustancial en la mejora de esta cadena. Segun el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica (INEI, 2023) el 45% de las empresas agricolas enfrenta problemas de
integracion en sus procesos, impactando en la capacidad de llegar a mercados competitivos. Esta
situacion se agrava en zonas rurales, donde la falta de caminos adecuados y de sistemas de
transporte eficientes limita el acceso a mercados y reduce la rentabilidad de los productores. Si
esta problematica persiste, el sector agroexportador peruano podria quedar en desventaja frente
a otros paises latinoamericanos, disminuyendo su participacion en el mercado global y afectando

los ingresos de las familias dedicadas a esta actividad (Alfaro y Fernandez, 2024).

En Perq, la gestion del talento humano en el sector agricola y agroindustrial es un reto
critico para mejorar la competitividad del pais en el mercado global. La falta de formacion
especifica en técnicas agricolas y de desarrollo de habilidades para la innovacion limita el
crecimiento de este sector, afectando tanto a trabajadores como a productores. Segun datos del
Ministerio de Agricultura y Riego (MINAGRI, 2021) solo el 30% de los trabajadores en el sector
agricola ha recibido capacitacion formal en los ultimos cinco afios, lo cual disminuye su

12



productividad y reduce la calidad de los productos peruanos en comparacion con los de otros
paises. La escasa inversibn en talento humano podria generar un estancamiento en el
crecimiento del sector, afectando la economia nacional y limitando las oportunidades laborales
para miles de trabajadores rurales, quienes ya enfrentan condiciones de vulnerabilidad

econdmica y social (Jara y Solorzano, 2024).

La Cooperativa de Servicios Multiples APROCAM se ha consolidado como una de las
principales entidades en Amazonas en la comercializacion de cacao en grano y sus derivados.
Sin embargo, las limitaciones en el conocimiento sobre la cadena de valor y la falta de personal
especializado han generado desafios en su eficiencia productiva y en la calidad de sus entregas.
Las deficiencias se incrementan por la ausencia de practicas de liderazgo y de programas de
desarrollo profesional, lo cual afecta el rendimiento y cohesién del equipo. Estos factores han
conducido a la cooperativa a enfrentar déficits econdmicos y un deterioro en su posicionamiento
empresarial, dado que carece de personal calificado capaz de alinearse con los ideales y
objetivos estratégicos de la organizacién. Ante esta realidad, y considerando las areas de mejora
detectadas, se propone la optimizacién de la cadena de valor como una estrategia para fortalecer

la gestion del talento humano y promover el crecimiento sostenible de APROCAM.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1. Problema general:

¢, Cual es la relacién gue existe entre la cadena de valor y la gestién del talento humano

en los trabajadores de la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 20257
1.2.2. Problemas especificos:

¢ Cudl es la relacion que existe entre la cadena de valor y la seleccién de los trabajadores

en la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 20257

¢Cudl es la relacion que existe entre la cadena de valor y la capacitacion de los

trabajadores en la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 20257

¢ Cudl es la relacion que existe entre la cadena de valor y la evaluacién de los trabajadores

en la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 20257
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1.3 Objetivos: General y especificos
1.3.1. Objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre la cadena de valor y la gestién del talento humano

en los trabajadores de la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 2025.
1.3.2. Objetivos especificos:

Determinar la relacidbn que existe entre la cadena de valor y la seleccion de los

trabajadores en la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 2025.

Determinar la relacién que existe entre la cadena de valor y la capacitacion de los

trabajadores en la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 2025.

Determinar la relaciébn que existe entre la cadena de valor y la evaluacion de los

trabajadores en la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 2025.
1.4 Importanciay alcances de la investigacion

La presente indagacion tiene una radical importancia, porque se centra en el andlisis de
la gestion de la cadena de valor y el talento humano en los colaboradores de la entidad, cuyos
factores permiten que se optimicen los procesos operativos y productivos en la organizacién y de
la misma manera se evidencie el desempefio del personal de la cooperativa APROCAM, para
gue se logren los objetivos que se estipulan por cada periodo. Por consiguiente, la presente

investigacion es una alternativa para poder lograr un nivel 6ptimo de eficiencia en la empresa.

Este proyecto se realiza debido a la imperiosa necesidad de conocer la conexién y/o
asociacion que puede existir entre la cadena de valor y la gestion del talento humano, evaluando
el desempefio de los colaboradores de la cooperativa de servicios mdltiples. Conocer las
actividades que involucran a la cadena de valor permitir4 optimizar los procesos empresariales y
se podra conocer la manera de mejorar la capacidad en los trabajadores dentro de la cooperativa;

generando que la empresa alcance niveles de eficiencia y eficacia.

Finalmente se debe mencionar que el presente proyecto de investigacion esta

desarrollado en base a estudios e investigaciones confiables.
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1.5 Justificacion de la investigacion

La indagacion se justifica bajo las falencias observadas en la Cooperativa Aprocam tales
como; desconocimiento de actividades primarias y secundarias, ausencia de calidad en talento
humano y comunicacién con los socios. Por ende, la cadena de valor servira como aporte de
conocimiento a los dirigentes y a partir de ellos se puedan realizar estrategias que ayuden a
mejorar y eliminar los errores existentes en la empresa, a modo que se puedan alcanzar los
objetivos propuestos en un menor tiempo posible y con los recursos minimos. Asimismo, la
presente investigacion contribuira con las cooperativas del sector cacaotero sobre la importancia
de tener una cadena de valor éptima en sus procesos internos y externos para poder ser mas

competitivas en el mercado que se desarrolla y lograr las utilidades previstas.

15



. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales

En antecedentes internacionales, destacan los estudios realizados por Peralta et al.
(2020) cuya intencion era describir el marketing digital en el sector publicitario de Barranquilla,
enfocandose en los factores de competitividad internos y externos que influyen en las empresas
medianas. La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque descriptivo, no experimental y de
método transversal. La muestra incluyé a 15 empresas medianas que tenian areas de marketing
digital, todas ubicadas en Barranquilla. Los resultados revelaron una consistencia moderada en
la capacidad de respuesta de las empresas frente a factores externos, reflejando una dindmica
de adaptacién. Se concluyé que estas empresas requieren estrategias para fortalecer sus
indicadores internos de competitividad con el fin de responder adecuadamente a los factores

cambiantes del entorno externo.

Palacios y Maldonado (2024) analizaron la relacion entre la formacion basada en
competencias y la calidad del servicio en la cooperativa de Transporte Urbano Sultana de
Cotopaxi, conformada por 51 socios. Se adopté un enfoque cuantitativo con un método
descriptivo, ademas de establecer un nivel correlacional, no experimental y de corte transversal,
aplicando encuestas y procesando los datos por el SPSS. Los resultados revelaron una relacion
positiva moderada entre las variables, con un coeficiente de Pearson de 0,667 y una significancia
bilateral de p = 0,001 (< 0,05), lo cual demostré una repercusién positiva entre la formacion por
competencias y la calidad brindada en la empresa. En conclusidn, la calidad de los servicios se

encuentra conectados con las competencias del personal del area logistica.

El estudio de Alzoubi et al. (2022) tuvieron como objetivo integrar la gestion de recursos
humanos (HRM) con la gestion de la cadena de suministro (SCM) mediante un marco sinérgico
utilizando la jerarquia analitica difusa y evaluaciéon de toma de decisiones. Se aplicé un enfoque
cuantitativo, no experimental y descriptivo. Los resultados indicaron que el criterio educativo fue
el més relevante, afectando directamente el HRM. El modelo propuesto mejoroé significativamente
el desempefio de la cadena de suministro en un 98.9%, la eficiencia en un 97.8%, y la satisfaccion
de los empleados en un 96.7%, demostrando la viabilidad y efectividad de la integraciéon para

optimizar la sostenibilidad organizacional.

Pournader et al. (2021) propusieron analizar el estado actual de la literatura sobre las
aplicaciones de la inteligencia artificial (IA) en la gestion de la cadena de suministro (SCM), con
el fin de identificar los métodos de IA mas investigados y sus contextos de aplicacion, asi como
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explorar posibles direcciones para estudios futuros. Para ello, se utilizé un enfoque multimétodo
que incluyé el desarrollo de una taxonomia Unica de aplicaciones de IA y un analisis bibliométrico
exhaustivo. Los resultados revelaron una fragmentacion significativa en la investigacion de 1A,
destacando la necesidad de una taxonomia inclusiva para guiar futuras investigaciones. La
revision también identific6 patrones en el uso de métodos como el aprendizaje de forma
automatica y el procesamiento de imagenes y textos. Los hallazgos sugirieron que se analice el
aprendizaje profundo de la IA y su aplicacion en la cadena de suministros, puesto que, eran

factores claves en las empresas.

El objetivo del articulo de Lobo, (2024) fue examinar los aspectos claves de la gestion de
la cadena de suministro (SCM) y sugerir que muchas de las herramientas, procesos y tecnologias
empleadas en SCM podrian ser Utiles para la gestion del talento. En un contexto econdémico
donde el 75% del PIB de EE.UU. UU. esta basado en servicios, se observa que las practicas
relacionadas con la produccién de bienes estan mas desarrolladas bajo los parametros del sector
de los servicios. El articulo propone organizar el estudio siguiendo los principales pasos de SCM,
como la prevision de la demanda, planificacién, gestiébn de abastecimiento, proveedores y
compras/logistica de entrada, adaptados a la gestion del capital humano. En este contexto, se
destaca la importancia de integrar multiples areas funcionales, tener en cuenta la demanda de

talento humano y planificar adecuadamente el desarrollo y la adquisicién de personas.
2.1.2. Antecedentes nacionales

El estudio de Cabrera y Pinto (2022) se desarrollé con el propdsito de identificar la
incidencia de la GTH en la productividad de una cooperativa agropecuaria, para ello, se estipulo
un tipo de analisis descriptivo y de nivel correlacional, ademas emple6 una muestra de 42 socios,
seleccionados a partir de una poblacion finita de 100 miembros. La variable independiente fue la
gestion del talento humano y la dependiente, la productividad, también se utilizé una encuesta de
28 preguntas que fueron validadas y obtuvieron un coeficiente de 0.902 y 0.837. El analisis de
correlacion de Pearson arrojo un coeficiente de -0.051 con un valor de significancia de 0.747,
indicando que la GTH no incide favorablemente en la productividad. Se concluyé que existen
niveles desfavorables de gestion del talento humano y baja productividad en la cooperativa,
recomendando mejorar la comunicacion con los socios sobre las dificultades actuales y evaluar

otros componentes que se encuentran afectando la competitividad de la empresa.

Gonzales e Hidalgo (2022) tuvieron como finalidad establecer la conexion que existia entre
el talento humano y el desempefio laboral en una cooperativa de Sullana. La metodologia fue de
tipo aplicada, con un disefio no experimental, transversal correlacional y de enfoque mixto. La

17



poblacién consistio en 370 trabajadores, seleccionando una muestra de 189 personas, las cuales
respondieron a un cuestionario. Los hallazgos revelaron un coeficiente de proporcion de 0.007,
indicando una relacion positiva casi nula entre las variables. En términos especificos, el 99% de
los encuestados manifestd aprovechar siempre las oportunidades organizacionales, el 94%
percibié reconocimiento a sus logros y condiciones laborales éptimas y el 84% indico recibir
orientacion adecuada al iniciar sus labores. En conclusién, el estudio destac6 el compromiso

laboral de los trabajadores y el impacto favorable en la cooperativa.

Cordova (2022) tuvo como finalidad proponer un plan logistico para aumentar la
productividad de una cooperativa cafetalera de Chirinos. La investigacion fue cuantitativa, con un
nivel descriptivo-propositivo y no experimental. La poblacién y muestra incluyeron a 20
colaboradores, asimismo, emplearon encuestas y analisis documental para la obtencién de
informacion. Los resultados mostraron que los procesos logisticos tenian niveles regulares y
bajos, mientras que la productividad se encontraba en un nivel medio bajo. Se concluy6 que al
integrar las actividades logisticas con la productividad, desde compras hasta almacenamiento, la
cooperativa lograria mejorar su competitividad y sostenibilidad en el mercado.

Gonzéalez y Herrera (2020) tuvieron por finalidad precisar la conexién que existia entre la
cadena de valor y la aplicacion de estrategias competitivas en las cooperativas de Amazonas. El
estudio fue de tipo aplicado, cuantitativo y correlacional. La poblacion incluyé al personal
administrativo y a los 636 socios agricultores, ademas se utilizaron técnicas como el cuestionario
y la guia de observacién. Con la aplicacién del cuestionario a las personas que fueron
seleccionadas, se obtuvo mediante el analisis estadistico un Rho de Spearman = a 0.820,
demostrando una clasificacion positiva alta entre ambas variables, con una significancia bilateral
de 0.001, confirmando la relacién positiva entre la cadena de valor y las estrategias competitivas
de los colaboradores. En conclusién, las estrategias competitivas de la empresa se encuentran

conectadas de manera significativa y positiva con la cadena de valor de la entidad.

Checa (2020) present6 su estudio con el objetivo de brindar a la empresa la estructuracion
de una GTH para que mejoren los niveles de desempefio en los colaboradores de una entidad
de Piura. Se utilizé un disefio descriptivo-propositivo, se aplicd una encuesta a una muestra de
36 personas. Los resultados mostraron la existencia de deficiencias en el crecimiento de las
capacidades del personal por la falta de desarrollo de programas que refuercen los conocimientos
y habilidades de los colaboradores, asimismo, se identificd problemas de comunicacion entre los
departamentos de la organizacion. Con base en estos hallazgos, se propuso una estrategia de

cuatro etapas, enfocada en la incorporacion, retroalimentacion y seguimiento del talento. La
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investigacion concluyé que una adecuada estrategia de gestion del talento humano contribuiria a

mejorar el desempefio laboral de los empleados de la organizacion.

2.2. Bases tedricas de la primera y segunda variable

2.2.1. Cadenade valor

Se muestran diferentes definiciones en la actualidad y es empleado principalmente como
una herramienta estratégica. Entre una de las definiciones mas publicadas, segun la Organizacion
Internacional del Trabajo, hace referencia a la agrupacién de actividades que se necesita para
desarrollar un producto o establecer un servicio desde el inicio hasta la entrega a los
consumidores finales, por lo que se explica a la brevedad como una cadena de actividad que

afnade valor en beneficio a los consumidores (Quiroz, 2021).

Para Rojas et al. (2021) comprende una extensa diversidad de actividades necesarias
para que un producto o servicio circule, desde su creacion hasta la entrega final a los respectivos
clientes. El concepto de esta variable comprende todos los procesos (eslabones), que se
encuentran conformados por los actores que efectian alguna actividad vinculada con el proceso
productivo de un bien o servicio, asi como también su distribucién, comercializacion y venta. Se
conforma de dos actividades que son: basica y de apoyo, la primera se encuentra relacionado
con la creacion de valor que incluye logistica de entrada y salida, operaciones, marketing y
servicio al consumidor. La segunda, se emplea para coordinar, administrar e intercambiar

informacién, que implica la infraestructura, recursos humanos, investigacion y abastecimiento.

Por su parte, Doumet et al. (2021) consideraron que la cadena de valor es una ventaja
competitiva de la empresa, la cual no puede comprenderse como un todo, debido que cada una
de las actividades que se efectlian pueden contribuir a la colocacién de un costo relativo y disefiar
base para su distincién. Por lo tanto, la disgregacién de actividades permite valorar el
comportamiento de los costos y las bases de diferenciacién factible y viable. El término cadena
de valor se conceptualiza en una doctrina de diversos enfoques, el cual exige una gama de
actividades desde la concepcion, para el disefio y elaboracién del producto pasando por diversas
fases de produccion hasta el otorgamiento a los clientes finales. Es por ello, que se define también
como un analisis estratégico que permiten a la empresa establecer ventajas competitivas, siendo

un medio sistematico que identifica cada una de las acciones que realiza una entidad

En tanto, Analuisa et al. (2022) menciona que las cadenas de valor agricolas se basan en
rutas de transformacién de los productos, es decir, a través de procesos para aplicar y controlar

el flujo eficiente, ademas de la rentabilidad de las materias primas, productos finalizados e
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informacioén vinculada desde el consumo hasta el origen. Asimismo, menciona que los diversos
eslabones empleados en el ciclo de produccion hasta arribar al consumidor, se pasa por etapas
de manipulacion, transformacién y venta a las familias generando una problematica colectiva en
el sector, considerando como ejemplo la concentracion de los nanomateriales como frutas o

granos que generan un efecto en los diferentes niveles tréficos.
a. Lacadenade valor como herramienta analitica

Se considera un modelo de implementacién general, que contribuye a realizar de forma
mas sistematica las actividades de una organizacién, basandose en criterios de costo, valor y
margen. Ademas, se compone por una sucesion de fases de agregacién de aprecio en las etapas
productivas, permitiendo obtener un esquema racional para analizar la posicion de la entidad en
relacion a sus competidores y ofrecer un método para conceptualizar labores encaminadas a

efectuar una ventaja competitiva sostenible (Tumbaco et al. 2022).

Es una herramienta de estudio manejado para conocer las actividades de una entidad y
describir la interaccion entre ellas. Dicho estudio es un elemento que examina a un criterio
sectorial, cada eslabén de la cadena de produccidn, intentando trazar el diagrama del progreso
completo, con la finalidad de establecer en qué fase se puede obtener mayor valor. Asimismo, se
debe obtener una mayor sucesion productiva para lograr una visién oportuna en la busqueda
necesaria de interrelaciones, expuestas en los diversos sistemas de valor que intentan alcanzar
ventajas competitivas. Entonces, se afirma que existen posibilidades de obtener mejoras al

efectuar ajustes menores en eslabones de la cadena de valor solicitada (Rojas et al. 2021).

b. Modelo de la cadena de valor segln varios autores

e Cadenade valor de McKinsey

Este modelo es el primigenio en el fundamento del concepto de la cadena de valor, el cual
fue planteado en el afio 1980 por la empresa estratégica McKinsey, basandose en un gréfico
secuencial que evidencia los elementos fundamentales del sistema de una empresa para la
entrega de sus productos o servicios. Fundamenta que las diferentes empresas son una
agrupacion de acciones que se efectlan desde el ingreso de materia prima, mediante las
transacciones o procesos, hasta el servicio posventa. Cada eslabdn debe desempefiar un papel
esencial en la contribucién de la explotacion de fuentes potencial de ventajas competitivas sobre

los competidores (Quiroz, 2021).

Entonces el modelo mezcla las funciones internas de la entidad y el aspecto global de la

misma, enfocando asi el denominado “sistema de negocios”; sin embargo, para emplear dicho
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modelo en las empresas, se debe clasificar los factores que definen la ventaja competitiva de la
organizacion, interpretandose, como aquellas actividades que sean fundamentales para que
brinde satisfaccion al cliente, actividades que se diferencias de las competencias y que
contribuyan a la generacién de valor de la misma. Asimismo, el modelo permitié optimizar el
producto productivo, el margen de rentabilidad (disminucién de costes) y la eficiencia de los

factores de produccion (Freile et al. 2023).

Figura l

Guia del desarrollo de la cadena de valor de la OIT

¢ Fuente *  Funcion ¢ Integracidn ¢ Precios * Canales ¢ QGarantia
*  Sofisticacion * Caracteristicas fisicas *  Materia prima ¢ Publicsdad, *  Integracion ¢ fapidez
* Patentes ¢ Estética *  Capacidad promocion * Fuerzadeverta * Precios
Productos, eleccion +  Calidad * Localizacion * Fuerzadewventa *  Localizacidn
de procesos *  Dbtencidn * Localizacion *  Paguete
* Produccidn de partes *«  Paquete *  Amacenamento
= Ensamblaje * Marca = Transporte

Nota. Informacion obtenida de Quiroz (2021).

e Teoria de la ventaja competitiva (Michael Porter)

M. Porter desarroll6 la cadena de valor en 1985 con la finalidad de analizar y generar
efectos positivos en las actividades empresariales. Se enfoca en conocer y optimizar los procesos
gue corresponden directamente al valor del producto, ademas de observar las etapas que facilitan
la produccion de la misma. Se compone de dos actividades: primarias y secundarias, y su
desarrollo evalla las categorias para aumentar la eficiencia y efectividad (Lara, 2024). La primera
se considera como aquellas que originan valor directamente mediante las fases de produccion y
entrega del producto ofrecido; en tanto, la segunda son esenciales para aumentar la eficiencia y
efectividad de las actividades primarias, lo conforman la infraestructura de la empresa, gestion de
talento humano, desarrollo de tecnologias y la obtencion de suministros (Lara, 2024).
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Figura 2

Teoria de la ventaja competitiva sostenible (Michael Porter)

Administracion y planeamiento
_—
Actividades de Recursos humanos
apoyo =
Tecnologia
. Cadena de
valor de la
L Sistemas empresa
Actividades Logistica Marketing Logistica
—_—
primarias interna Operacion y ventas externa

Proveedores de
proveedorss

Chentes

Nota. Informacion obtenida de Quiroz (2021).

c. Tipologia de cadenas de valor

Para Lopez et al. (2024) se clasifican de acuerdos a sus tipologias, siendo cuatro formas que

evidencian

su diversidad y complejidad, las cuales son:

Por el numero de actores involucrados: se diferencia por la cantidad de actores
involucrados, es decir los participantes de la cadena de valor en los diversos sectores.
En el caso del sector automovilistico se requiere de abundantes productos y bienes
intermedios diversos, recolectados por una red extendida de proveedores. Por otro
lado, en el rubro de hierbas y especias, existen muchos productores diferentes, sin
embargo la proporcion del producto es parecida, y en el caso del sector minero, existen
a menudo una limitada cantidad de proveedores.

Por los actores que determinan su gobernanza: existen las cadenas de valor
designadas por el comprador (buyer-driven) y las designadas por el proveedor
(supplier-driven). Aun asi, existen otras, tales como la estructura de gobierno con una
coordinacién limitada y las comerciales en base al mercado que son integradas

verticalmente.
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iii) Por su alcance geografico: se diferencia de las naciones, los empresarios
comercializan solamente en la nacion donde se producen. En cuanto a las regionales
y globales, se entiende que el producto se procesa y comercializa en paises diversos.
iv) Por el grado de transformacion del producto: considerando a la produccion de frutas
frescas, se evidencian limitados procesos de transformacion en la cadena de valor, a
diferencia de otros bienes, como el algodén, que puede inducir a varias etapas de
produccién. Es por ello que, esta tipologia esta vinculada con el grado de desarrollo
de la tecnologia empleada, siendo en algunas cadenas de valor suficientes los
procedimientos tradicionales, en tanto, en otras es indispensable las tecnologias

avanzadas.

d. Metodologia para el fortalecimiento de cadenas de valor

Figura 3
Metodologia para el fortalecimiento de cadenas de valor

4. Buenas
practicas

1. Definicion de 2. Seleccién de

metas objetivos cadenas —>| 3.Diagnostico —>

\

5. Elaboracion

de estrategias —>| 6. Lanzamiento

Nota. Informacion obtenida de Rojas et al. (2022)

La figura de la metodologia del proyecto CEPAL fue planteada por Padillay Oddane en el
afio 2014, presentando de forma sintética el andlisis de la cadena de valor y de esa forma conocer
acciones especificas para contribuir a su fortalecimiento. El primer paso es la definicién de metas
objetivos, que deben perseguir el fortalecimiento de la cadena, es decir, encontrarse
direccionados con el plan de desarrollo y politicas publicas fundamentales. Posteriormente, se
encuentra la seleccion de cadenas que, debe guiarse por criterio cuantitativo y cualitativo, el cual
requiere un enfoque del esfuerzo a los sectores publicos y privados. El tercer paso es la
elaboracion de diagnostico, direccionado a conocer minuciosamente las restricciones y
oportunidades de los eslabones de la cadena; asimismo, debe comprender un contexto nacional,
internacional, desempefio econémico, diagndstico de mercado y gobernanza de la misma (Rojas
et al. 2022).
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Continuamente, se sigue al analisis de mejores practicas internacionales que brindaron
una base para establecer la distancia de una cadena de valor analizada y similar en otras
naciones, con el fin de identificar conocimientos para el disefio de estrategias. Es por ello que,
el paso siguiente es la creacidon de estrategias para el beneficio de las oportunidades; asimismo,
identificar el nivel micro y acciones para contribuir al fortalecimiento de los eslabones y la cadena
de su conjunto, considerando estrategias como tiempos, recursos y responsables ideales. Por
ultimo, el sexto paso es el lanzamiento de la estrategia de fortalecimiento de la cadena, el cual
debe ser una presentacion activa y con un efecto inmediato de los eslabones de la cadena y
publicar los compromisos empleados; asimismo, permite demostrar la efectividad y operatividad

de otras cadenas, para que las deméas empresas inicien un proceso similar (Rojas et al., 2022).
e. Elementos de la cadena de valor

Existen cuatro elementos relevantes para la cadena de valor, siendo la primera los
eslabones y actores que la componen, interpretandose como aquellas etapas de elaboracion y
entrega de un producto o servicio. El segundo elemento son las articulaciones entre eslabones y
actores hace relevancia al adecuado funcionamiento y contribuye a desagregar las actividades.
El tercer elemento es la apropiacion del valor agregado y en ultima instancia, la gobernanza de
la cadena, como el elemento fundamental para determinar los procedimientos que corresponden
adaptarse a los agentes de la cadena. Por lo tanto, la cadena de valor determina las ventajas
competitivas, mediante un método para generar valor agregado, brindando utilidades para el

productor y beneficio para el consumidor (Linzan et al. 2021).

Figura 4

Elementos de la cadena de valor.

1. Eslabones y 3. Apropiacién del
actores valor agregado;

2. Articulaciones
entre eslabones y los
actores

4. Gobernanza de la
cadena

Nota. Informacion obtenida de Doumet et al. (2021).
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f. Los motores de cambio que impulsan al desarrollo de las cadenas de valor

En la economia del mercado, se evidencia diversas competencias una contra la otra, de los cuales

se logra conocer varios factores influyentes, tales como:

1. Eficiencia del sistema: cuando se comprueba una relacién tanto en la optimizacion de
los costos y el aumento de la eficiencia en el mercado, siempre y cuando los actores
grandes y pequefios de la cadena de valor laboren juntos (Tumbaco et al. 2022).

2. Calidad del producto: en los constantes cambios del mercado, la competencia es mas
intensa; por lo tanto, si los sistemas de produccién desean lograr que los productos
permanezcan en el mercado, deben aumentar la cuota del mercado, enfatizando que
los productos y servicios realizan cambiantes del mercado y las diversas condiciones
de la demanda (Tumbaco et al. 2022).

3. Diferenciacion del producto: en tanto existe mas ayuda en los involucrados y una
mayor duracién en la cadena de valor, serd mas complicado para los competidores
imitar el mismo producto y proceso de produccion, debido que no sélo es el producto
sino también la técnica. Por lo tanto, la diferencia de la entidad, permite alcanzar una
ventaja competitiva sobre la competencia (Tumbaco et al. 2022).

4. Normas sociales y ambientales: en mencion a los clientes que son mas prudentes con
las normas sociales y ambientales debido que demandan mas productos que
enmarcan dichos requerimientos. El tema de realizar negocios de forma responsable
es considerar los intereses comerciales de las entidades y las exigencias de los
consumidores. Por lo tanto, responder a las normas sociales y ambientes permiten
mejorar los escenarios de la cadena de valor (Tumbaco et al. 2022).

5. Entorno empresarial favorable: cuando las cadenas de valor no se encuentran de
manera esporadica, sino compuestas por un entorno de alta complejidad social,
econdmica, politica y cultural, demostrando el éxito y ventaja de las transacciones
comerciales dentro de la cadena. Debido que el mercado se encuentra bajo el dominio
de los reglamentos, instituciones e intervenciones que impactan directamente en un
sector de manera especifica, que a su vez permiten iniciar nuevas oportunidades de

mercado (Tumbaco et al. 2022).
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g. Estrategias clasicas de la cadena de valor

Segun Tumbaco et al. (2022) comprueba tres estrategias clasicas empleadas, descritas

a continuacion:

1. Estrategias de especializacion: se basa cuando una entidad asigna cierta parte de sus
patrimonios para el desarrollo e implementacién de estrategias competitivas en los
productos e incluso mercados de su entorno. Por lo tanto, la aplicacion puede realizarse
en el alcance del mercado y en los nuevos usos para el mismo producto, el cual se
necesita una posicion sélida de la entidad (Tumbaco et al. 2022).

2. Estrategias de integracion: se refiere a la inversion de recursos estratégicos que serviran
para la implementacién o innovacién de los procesos de produccion, siendo de forma
horizontal o vertical. De forma horizontal, cuando la entidad integre en su totalidad las
lineas de productos con otros semejantes; y de manera vertical, comprenden dos
factores; la integracion hacia atras y la integracion hacia adelante, la primera cuando la
entidad envia sus recursos estratégicos al crecimiento de nuevas empresas que
producen insumos y la segunda, cuando la entidad invierta en nuevas actividades que le
aproximan al cliente (Tumbaco et al. 2022).

3. Estrategias de diversificacion: cuando los recursos estratégicos son empleados con
frecuencia, en la medida en que las entidades comienzan a funcionar libremente e
intervenir en el mercado abierto. Dicha estrategia comprende el diario labor de las
entidades, en su interés o motivacion para impactar dentro del mercado y alcanzar un

nivel de rentabilidad y sostenibilidad en largo tiempo (Tumbaco et al. 2022).

h. Dimensiones de |la variable cadena de valor

o Actividades primarias

Para Rojas et al. (2022) son actividades que participan en el origen fisico del producto, en
su venta y entrega al consumidor, ademas de la asistencia posterior a la venta. Se agrupan en
cinco categorias, las cuales se han considerado como indicadores y se definen de la siguiente

manera.:

— Logistica de entrada: actividades asociadas con la recepcién, almacenamiento y
distribucion de insumos que se emplean para la produccién del producto tales como la
gestion de materiales, supervision de inventario, programacion de vehiculo y

devoluciones de proveedores.
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— Operaciones: procedimientos en donde los insumos se convierten en producto, el cual
abarca maquinado, empacado, ensamblaje, mantenimiento de equipos, pruebas y
operaciones de planta.

— Logistica de salida: vinculadas a la distribucién de productos hacia los clientes, es
decir, el almacenamiento de productos terminados, operaciones de vehiculos de
reparto, gestion de pedidos y programacion.

— Marketing y ventas: se realizan a través del uso de medios digitales o fisicos para
persuadir al cliente la compra de un producto o servicio. En esta categoria se incluye:
publicidad, promociones, puntos de ventas, canales y fijacion de precios.

— Servicio post venta: relacionadas a la conservacion del valor del producto o a la
mejora del mismo, el cual incluye instalacion, reparacion, capacitacion y ajustes del
producto.

e Actividades secundarias

Segun Terranova et al. (2021) también son conocidos como actividades de apoyo o
soporte que, contribuyen a mantener las actividades primarias proporcionando elementos para la
creacion de valor de la entidad. Estas actividades se agrupan en cuatro categorias, las cuales se

han considerado como indicadores y se definen de la siguiente manera:

— Infraestructura: abarca aquellas actividades diarias de operaciéon de la entidad,
comprendiendo la planificacion, financiamiento y estructuracion de la asociacién con
los inversores y grupos de interés externos.

— Gestion de recursos humanos: son actividades de procesos que analizan los
subsistemas de talento humano que contribuyen a la entidad, tales como seleccion de
personal, capacitacion, desarrollo organizacional, formacion, evaluacién, entre otros.

— Desarrollo de tecnologia: actividades y procesos relacionados a la innovacion de
producto y servicios de la entidad, el cual abarca sistema de informacién, de
administracion y control de operaciones u otro tipo de actividades o procesos que
permitan la innovacion de las operaciones de la organizacion.

— Compras: abarca aquellos procesos de adquisicion de materia y suministros para el
funcionamiento y operacion de la entidad, en cada una de sus dimensiones, tanto en

las actividades primarias como secundarias.
2.2.2. Gestion del talento humano
Se define como un proceso estratégico aplicado en las organizaciones con el fin de

realizar los procesos de reclutamiento, seleccion, formacién y evaluacion del personal en una
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entidad, los cuales se encuentran involucrados en el logro de las metas, puesto que ,el éxito
organizacional depende de los conocimientos habilidades, competencias y capacidades de los

colaboradores (Ramirez-Torres, 2023).

De acuerdo con lo dispuesto por Cubas et al. (2022) se define como un elemento esencial
en las entidades porque permiten la administracion de manera eficiente de las labores que
cumple el personal o talento humano de una entidad, ante ello, se evalla las capacidades,
conocimientos y habilidades de los colaboradores para desempefiar sus labores en las empresas,
asimismo, contribuyen en mantener un buen clima organizacional en la entidad para reforzar el

desarrollo y control del personal.

Para Leyva et al. (2024) en las ultimas décadas, la gestion del talento humano es un factor
esencial en el sistema econémico empresarial, porque genera un impacto no solo en el ambito
interno de la organizacion, sino también en los factores externos, debido a que con el desarrollo
de las funciones de los colaboradores, se puede evidenciar el éxito y la competitividad de la
empresa, lo cual le permite tener una superioridad con las demas entidades que desarrollan sus

operaciones en el mismo sector.

Segun la definicién por Chiavenato, se encuentra caracterizada por el cumplimiento de
tres procesos, los cuales son la admision, compensacion y el desarrollo, cuando se emite una
gestion se tiene una accién que involucra un efecto, por ende, ante un eficiente proceso de gestién
del talento humano, se contard en la organizaciéon con un adecuado personal para cumplir de
manera correcta con cada una de las actividades organizacionales para obtener buenos

resultados (Gusman, 2022).

Desde la perspectiva de Tarique (2021) la gestién del talento humano forma parte de la
gestion de los recursos humanos que, implica actividades como la dotacién del personal,
formacion, desarrollo, rendimiento, compensacion, salud y seguridad de todos los colaboradores
gue se relacionan en las operaciones laborales de una entidad, siendo importante para mantener
una correcta gestion del talento humano, que la empresa mantenga un personal que sepa liderar
la entidad, puesto que, es el directivo el encargado de planificar los objetivos de la empresa y en
conjunto con los demas supervisores de estipular las actividades que el personal desarrollara en

la organizacion.

Las organizaciones han identificado y corroborado la importancia que tiene disefiar
sistemas basada en la gestion del talento humano para llegar a ser superiores a sus

competidores, puesto que, es una herramienta basica centrada en la evaluacién del talento
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humano, cuya responsabilidad es desarrollar las labores de la organizacion, de acuerdo al talento

gque cada uno de los colaboradores poseen (Alarcén y Varna, 2024).
a. Teorias de la gestion del talento humano

Se encuentra la teoria del capital humano enunciada por Becker en el afio 1975, la cual
sustenta que las empresas deben invertir en las personas, de la misma manera, cémo invierten
en la mejora de los procesos internos, equipos y fuentes tecnolégicas, puesto que, incentivan el
crecimiento de la empresa. Con el enfoque de Becker, las organizaciones deben planificar fuentes
de inversidn que permitan desarrollar actividades que potencien los conocimientos, habilidades y
capacidades de los colaboradores, llegando a obtener mayores y mejores resultados en su
desemperfio, porque se genera un impacto significativo en la productividad de la entidad, logrando

de la misma manera incrementar su ventaja competitiva (Quintero, 2020).

Segun lo mencionado por Uribe et al. (2023) la teoria de capital humano, otorga a la
empresa fuentes de estrategias para el desarrollo y fortalecimiento de las capacidades de su
talento humano, puesto que, es necesario que el personal cada vez siga actualizando e
incrementando sus conocimientos, lo cual favorece a la entidad para que pueda adaptarse a los
entornos cambiantes y competitivos que demanda el cumplir con los objetivos empresariales,
siendo necesario que para lograr los resultados esperados, se requiere potenciar las habilidades

del personal que cumple con las labores en la entidad

Teoria de las competencias de McClelland y Spencer, indicando que las empresas llegan
a obtener un elevado éxito, cuando los directivos se preocupan por elevar las capacidades de las
personas, puesto que, el personal no solo se debe quedar con los conocimientos académicos
para la obtencién de su grado académico, sino que durante toda su vida profesional debe
continuar buscando nuevas fuentes de conocimiento y actualizacion que les permita reforzar sus
habilidades y volverse mas eficientes, de tal forma, que contribuya en el logro de los objetivos

empresariales (lvan y Baldoceda, 2023).

Bajo el sustento de la teoria de las competencias, los directivos de la organizacion tienen
mayor interés en el crecimiento e incremento de las habilidades el talento humano desarrollando
entrenamientos, capacitaciones y formacion con la finalidad de optimizar el trabajo en las
personas que cumplen sus funciones en la organizacién, centra sus evaluaciones en las
competencias del talento humano, porque estaran relacionados con el desempefio del personal;

es decir que cuando el recursos humano tiene como parte de su cumplimiento laboral procesos

29



de capacitacion y actualizacion de sus competencias, se llega a obtener un mejor desempefio

organizacional por parte de los colaboradores (Armada, 2021).

Teoria de la gestion por objetivos, indicada por Drucker como el proceso que permite que
los objetivos de las empresas se encuentren alineados con las habilidades individuales del
personal de la empresa, puesto que, son quienes hacen posible el cumplimiento de las
operaciones organizacionales y que las entidades logren sus resultados. La gestion del talento
humano permite que se establezcan objetivos en la empresa en base a los conocimientos y
habilidades del talento humano, siendo importante la planificacion de las actividades para que los
procesos en la entidad se definan de manera correcta y se llegue a obtener los resultados

eficientes e idoneos (Romero et al., 2022).

Segun Drucker, las organizaciones que desean obtener un alto nivel de desempefio deben
ser lideradas por un personal comprometido, que se enfoque no solo el cumplimiento de los
objetivos empresariales, sino también a evaluar la conducta de los colaboradores, puesto que,
con el rendimiento de los mismos se podran lograr todos los procesos y actividades que fueron
planificadas en las empresas. El talento humano debe ser reconocido como la fuente principal
para el alcance de las metas eficientes en las entidades, dado que, son quienes a través del
cumplimiento de sus labores, se encargan del logro de los resultados y niveles de competitividad
esperados por los directivos organizacionales (Romero et al., 2022).

b. Procesos de la gestion del talento humano

De acuerdo con las evaluaciones revisadas por Rojas et al. (2021) se puede indicar que
la gestion del tanto se basa en potenciar el talento innato que tienen los colaboradores que
ingresan a una empresa, siendo importante que la parte administrativa de las entidades se
preocupan por brindarles y proporcionarles todos los recursos y herramientas que sean
necesarias para que el personal cumpla, no solo con sus labores, sino incrementar sus
capacidades, habilidades y conocimientos, para obtener dicha finalidad se sigue un proceso con

seis pasos, los cuales son los siguientes:

e Admisién de personas (Reclutamiento): Proceso que se sigue para atraer y
seleccionar a todo el personal idéneo que cumple con las caracteristicas indicadas
por el area de talento humano de la organizacion. Las actividades son planificadas
para que se lleven a cabo con eficiencia, llegando a tener una calidad en el capital
humano de la organizacion, permitiendo reducir los problemas de rotacion del

personal.
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Organizacion de personas (Cultura corporativa): Las personas es la fuente
principal de la existencia de la empresa y al cumplir con sus funciones se ven en
la necesidad de compartir, sus valores, cultura, normas, comportamientos,
creencias, entre otros factores que se tienen en cuenta para la estructuracion y
planificacion de los objetivos organizacionales.

Compensacion de personas (Incentivar y motivar): Forma parte de las
actividades estratégicas que aplica la parte administrativa de una empresa cuando
ya cuenta con un personal calificado con el propdsito de retenerlo y motivarlos
para que sigan formando parte de la empresa.

Desarrollo de personas (Capacitacién y desarrollo): Proceso que la empresa
planifica para potenciar las capacidades del personal basados en sus
competencias, habilidades y conocimientos, de tal manera que se incentive el
desempeiio laboral.

Retener a las personas (Permanencia): La empresa se preocupa por mantener
y crear condiciones internas que permitan motivar al personal para que siga
formando parte de su organigrama organizacional y cumplan eficientemente con
sus responsabilidades laborales.

Evaluacién de personas (Medir rendimiento laboral): Estipular indicadores y
criterios de evaluacién para conocer los niveles de desempefio de cada talento
humano que forma parte de la empresa, permitiendo que se tomen decisiones con

referencia a las mejoras o fuentes de compensacion y/o motivacion.

Dimensiones de la gestion del talento humano

Para Pinargote y Pico (2023) la gestién del talento humano, es visto segun el fundamento

de Chiavenato, como uno de los principales factores del ambito organizacional e incluso es

identificado como el principal determinante del desarrollo y el éxito de una empresa, abarcando

su evaluacion bajo algunos componentes que son denominados dimensiones que seran

explicadas a continuacion:

La primera dimension es la seleccion del personal: siendo un proceso que tiene como

finalidad identificar y atraer a los profesionales mas calificados que cumplan con las

caracteristicas solicitadas por la empresa para cumplir un puesto en la entidad. Durante el

proceso de seleccion se evallan a los candidatos bajo dos expectativas: La primera bajo las

exigencias del cargo (perfil/ cumplimiento de las funciones) y las caracteristicas del personal

(capacidades y/o habilidades), siendo necesario de la misma manera que la empresa cuente con
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una gestion del talento humano para poder seleccionar a la persona idonea que cumpla las

responsabilidades laborales de manera eficiente (Bravo y Delgado, 2022).

Para la seleccion del personal se emplean técnicas de evaluacion para diversas personas
y poder identificar al talento humano idéneo que cumpla con las cualidades requeridas por la
entidad para que desempefie sus funcionesy actividades. Este proceso se realiza que la empresa
pueda contar con una lista de candidatos que desean ser parte de la empresa y puedan pasar
cada una de las pruebas que el area de recursos humanos crea conveniente para seleccionar de
manera correcta a la persona que aportara en el logro de los objetivos organizacionales (Macias
y Franco, 2024).

Los indicadores que evaltan la dimension de seleccién del personal son los siguientes:
Competencias, son las caracteristicas individuales de cada una de las personas que permiten
que apliquen sus conocimientos teoricos en la practica durante el cumplimiento de sus labores
en una empresa, las cuales son evidenciadas en su rendimiento y el cumplir de los objetivos de
la empresa (Zurita et al., 2022). El perfil, centrado en la evaluacion de cada uno de los postulantes
que desean formar parte de la organizacion, forma parte del proceso para seleccionar al personal
que cumpla con éxito cada una de las funciones que son emanadas por el supervisor a cargo
(Vera y Medina, 2023). La experiencia, como parte de la seleccién del personal, el responsable
de las entrevistas, también tiene en cuenta la experiencia de cada una de las personas, el tiempo
y las labores que han cumplido durante toda la trayectoria laboral de cada una de las personas
(Chaluisa et al., 2023).

La segunda dimensién es la capacitacion del personal: Es un proceso educativo que se
brinda al personal que ha sido seleccionado para integrarse a la empresa, de tal forma que se
involucre con sus responsabilidades a desarrollar en un inicio, sin embargo, las capacitaciones
no deben solo ser al inicio, sino durante toda la etapa de existencia de la organizacion, debido a
gue este sistema de capacitacion permite a la empresa reforzar los conocimientos, habilidades y
competencias de los colaboradores para que sigan cumpliendo eficientemente sus labores,
mejorar su desempefio y contribuir en la capacidad competitiva de la entidad (Vera y Medina,
2023).

La capacitacion del personal contribuye a potenciar el desempefio de los colaboradores,
por lo tanto, no debe ser identificado como una pérdida de dinero o tiempo, sino por lo contrario,
los directivos de las organizaciones deben conocer que para aumentar los conocimientos y
habilidades se deben establecer programas de capacitacion de manera continua, porque
contribuye no solo con la competitiva de la empresa, sino también con la competitividad,
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motivacién, desarrollo profesional, mejora en la toma de decisiones satisfaccion del personal y de
los clientes y a mantener una buena relacion entre el personal reforzando el clima y cultura

organizacional (Lugo, 2023).

Entre los indicadores que se encargan de evaluar la segunda dimensién, se encuentra: El
personal, representando uno de las fuentes principales de supervivencia de la empresa, puesto
que, son los encargados de cumplir con las funciones organizacionales en la entidad, basado en
sus conocimientos y capacidades, siendo importante que los directivos de las empresas puedan
continuar potenciando y reforzando el desarrollo de las habilidades profesionales de su personal
(Campoverde, 2024). Profesional, el talento humano que forma parte de la instituciéon o entidad
privada debe continuar actualizando sus conocimientos y esto se consigue a través de la
programacion de capacitaciones para que los colaboradores puedan adquirir nuevos
conocimientos y seguir especializandose en sus areas de trabajo que desarrollan como parte de
sus labores en la entidad (Saldafia et al., 2021). El indicador, cuando se desarrollan actividades
gue permitan incrementar las capacidades y habilidades en los colaboradores, la empresa puede
establecer fuentes de evaluacion basados en indicadores para medir el desempefio y garantizar
que las dichas acciones estan obteniendo los resultados esperados (Vargas y Garcia, 2022).

La tercera dimension, es la evaluacion de personal que segun lo indica como el proceso
continuo que se realiza para poder observar el desempefio de los colaboradores para identificar
el cumplimiento de los objetivos planificados que fueron programados en el desarrollo de las
capacitaciones e inducciones al personal, los cuales pueden ser evaluados de acuerdo al
cumplimiento y eficiencia de los resultados finales de la organizacion. Cada personal tiene que
cumplir con las responsabilidades del puesto de trabajo que le fue asignado de acuerdo a sus

conocimientos y capacidades (Castro y Delgado, 2020).

La evaluacion del personal es estructurada por el area de recursos humanos para que de
acuerdo a las operaciones realizadas en la entidad, cada persona pueda ser evaluado e identificar
sus niveles de rendimiento de manera individual y por grupo, este proceso brinda una vision
general al responsable de los colaboradores para tomar acciones de mejora cuando el personal
no cuenta con las capacidades necesarias que contribuya eficientemente en la empresa o
continuar programando actividades que sigan reforzando las capacidades de los colaboradores.
La evaluacion es necesaria y vital en todas las empresas porque permiten tomar decisiones a los
responsables de la organizacién con referente al personal y desarrollar planes de accién que
mejoren en mayor medida las operaciones que son ejecutadas en la entidad, las cuales estan

dirigidas al talento humano (Guerra et al., 2024).
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Para emitir el analisis de la tercera dimensién, se consideran los siguientes indicadores:
La supervision, es un sistema basado en la observacion de manera continua que es desarrollado
por el supervisor de cada uno de los colaboradores para determinar el desempefio de los
colaboradores, para llevar a cabo una eficiente supervision, el encargado debe planificar sus
evaluaciones segun categorias para identificar las capacidades que aln necesitan ser reforzadas

en el personal (Heredia-Quito y Narvaez-Zurita, 2021).

El monitoreo, constituye el andlisis y utilizacion de la informacién sobre los avances y
progresos del talento humano para que se garantice el logro de los objetivos que la entidad ha
establecido, de lo contrario, se podra tomar acciones correctivas para mejorar la situacion y se
llegue a los resultados esperados (Sanchez y Alvear, 2021). El acompafiamiento, es importante
para que el personal pueda sentirse apoyado y guiado durante todo el proceso del desarrollo de
sus actividades, de esta manera, se puede establecer acciones de orientacion y retroalimentacion
de manera individual o general para que cada colaborador pueda seguir mejorando sus
competencias y capacidades profesionales (Cruz y Lujan, 2022)

2.3. Definicién de términos basicos

e Eslabones: hace referencia a la unién sucesiva de diversos materiales que se
emplean para una actividad concreta tales como compras, almaceén, disefio,
produccién, ventas, entre otros. Considerando que cada eslabén que se emplea
para un producto o servicio debe afiadir un valor agregado (Torres y Holguin,
2023).

e Valor agregado: es el valor que se afiade a un producto o servicio desde el
procedimiento de su elaboracion hasta la entrega al cliente. Donde dicho valor es
un elemento diferenciador para mejorar la experiencia del cliente y obtener una
mejor competitividad en el mercado (Avalos et al. 2022).

e Proveedores: todo aquel que proporciona a una empresa los recursos materiales,
humanos y financieros esenciales para los procesos operacionales diarios. Por lo
tanto, son socios de las operaciones y actores clave para alcanzar la satisfaccion
del cliente (Vazquez et al., 2021).

e Tecnologia: conjunto de técnicas que generan el aprovechamiento de
herramientas digitales para las actividades de produccion. Invertir en tecnologia
contribuye a la cadena de valor, porque estimula de forma permanente el

crecimiento de la empresa (Castillo et al., 2022).
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Diversificacion: consiste en la creacién de nuevos productos o servicios para
reducir riesgos e incrementar las oportunidades de éxito, satisfacer a los
consumidores y abarcar mercados mas competitivos (Escribano y Urbasos, 2023).
Gestion personal: organizar y simplificar procesos relativos a las relaciones que
se efectlan entre los trabajadores y la empresa, mejorando la eficiencia de los
colaboradores y en consecuencia la productividad en la empresa en su conjunto
(Araujo et al. 2021).

Capacidades: recursos para actuar de forma competente, el cual incluye
conocimiento, habilidades y actitudes que presentan los trabajadores para cumplir
eficientemente sus responsabilidades (Ramirez, 2023).

Conocimientos: son competencias especificas que una persona adquiere
durante su formacion y experiencia laboral. Esto es esencial porque ofrece una
ventaja competitiva en las actividades de las empresas (Basurto y Yoza, 2022).
Desempenio laboral: la calidad de trabajo que cada colaborador aporta en sus
actividades diarias, durante su permanencia en la empresa. Asimismo, son
acciones dirigidas hacia un objetivo que manifiesta la capacidad para alcanzarla
(Zaragoza et al., 2023).

Recursos: son todos aquellos elementos fundamentales que se emplean para
llevar a cabo las operaciones cotidianas y el alcance de las metas establecidas de
una empresa (Solis et al. 2022).

Herramientas: son todos aquellos sistemas, plataformas, aplicaciones, controles,
tecnologias que se utilizan en una empresa para la eficiencia de sus procesos

productivos y el cumplimiento de sus objetivos (Salguero y Garcia, 2022).
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.  HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Existe relacién significativa entre la cadena de valor y la gestion del talento humano en los
trabajadores de la cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 2025.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion entre la cadena de valor y la seleccion de los trabajadores en la cooperativa
agraria APROCAM, Amazonas 2025.

Existe relacién entre la cadena de valor y la capacitaciéon de los trabajadores en la
cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 2025.

Existe relacion entre la cadena de valor y la evaluacién de los trabajadores en la
cooperativa agraria APROCAM, Amazonas 2025.

3.2. Variables
3.2.1. Variable independiente

Cadena de valor
3.2.2. Variable dependiente
Gestion del talento humano

3.3. Operacionalizacién de variables

3.3.1. Definicién conceptual
Variable X: Cadena de valor

Hace referencia al conjunto de actividades que son necesarios para desarrollar un
producto o establecer un servicio desde el inicio hasta la entrega a los consumidores finales, por
lo que se explica a la brevedad como una cadena de actividad que afiade valor en beneficio a los
consumidores (Quiroz, 2021).

- Definicién operacional:

Se encuentra conformada por dimensiones: actividades primarias y secundarias, la

primera se encuentra relacionado con el aporte de un valor agregado en la empresa, teniendo en
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cuenta la logistica en las operaciones, marketing y la atencién a los clientes. La segunda, se
emplea para coordinar, administrar e intercambiar informacién (Rojas et al. 2021). Cuanto tiene

18 items que seran aplicados a los socios y trabajadores de la cooperativa agraria.
- Indicadores

Los indicadores que conforman esta variable son: logistica de entrada, logistica de
salida, operaciones, marketing y ventas, servicios post ventas, infraestructura, gestién de

recursos humanos, desarrollo de tecnologia y compras.

- Escala

Fue medido mediante la escala ordinal

Variable Y: Gestion del talento humano

Es considerado como un elemento importante en las empresas porque garantiza el
cumplimiento eficiente de las labores del talento humano, permitiendo evaluar y reforzar sus

capacidades, habilidades y conocimientos (Cubas et al., 2022).
- Definicién operacional:

Segun lo mencionado por Chiavenato la gestion del talento humano se encuentra
estipulado por tres procesos basicos que son tomados como dimensiones: Seleccion,
capacitacion y evaluacion (Pinargote y Pico, 2023). La primera dimension es la seleccién que se
encuentra estructurado por los indicadores: competencias, perfil y experiencias, en cuanto a la
segunda dimensién se consideran los indicadores de personal, profesional y social, en la Gltima
dimensién, se encuentra la evaluacién y sus indicadores son: la supervision, monitoreo y el
acompafamiento. Cuanto tiene 18 items que seran aplicados a los socios y trabajadores de la

cooperativa agraria.
- Indicadores

Los indicadores que conforman esta variable son: logistica de entrada, logistica de
salida, operaciones, marketing y ventas, servicios post ventas, infraestructura, gestion de

recursos humanos, desarrollo de tecnologia y compras.

- Escala

Fue medido mediante la escala ordinal
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IV. METODOLOGIA

4.1. Enfoque de la investigacién

El enfoque de la indagacion sera cuantitativo, segun Vizcaino et al. (2023) este enfoque
se emplea para la medicién de datos numéricos para poder interpretar las relaciones que existen
entre las variables. Por lo tanto, el estudio pretendera recolectar y analizar datos numéricos de

las variables: Cadena de valor y gestién de talento humano para establecer su nivel de conexion.
4.2. Tipo de investigacidn

Esta investigacién fue de tipo basico, para Arias et al. (2022) es un estudio que se enfoca
en mejorar la comprension de un fenébmeno en particular, asimismo, analiza cdmo funcionan los
procesos, sin el uso o aplicaciéon de un método préactico. En base a ello, el presente estudio
comprende explicar los conocimientos tedricos de las variables cadena de valor y la gestion de

talento humano, sin plantear propuestas de accion inmediata.
4.3. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, de acuerdo con Calle (2023) es aquel disefio donde las
variables no se manipulan bajo ninguna circunstancia, permitiendo su estudio en su forma natural.
Ademas, se selecciond un disefio de corte transversal, que segun Urréa et al. (2022) explican
que este disefio implica la recoleccién de informacion en un periodo especifico, asimismo la

integracion de otras personas en el estudio.

Ox
v ,
M Relacion
Donde:
M: muestra.

Ox: variable independiente.
Oy: Variable dependiente.

r: Relacion entre las variables.
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4.4. Método

El analisis comprende un método deductivo, debido a que se plantean hip6tesis para
responder y conocer cual es la mas aceptable si la Ha o la HO, de tal manera, es definido por
Arias y Covinos (2021) como aquel estudio que se parte de teorias generales o hipotesis y se
derivan conclusiones especificas a través de la aplicaciéon de la l6gica y la razon, por lo que este

método sigue una secuencia ordenada que inicia desde lo general a lo particular.

4.5. Poblacién y muestra
4.5.1. Poblacion

Segun Villanueva (2022) define a la poblaciébn como aquel conjunto de elementos o
factores que comparten las mismas caracteristicas y hacen posible el desarrollo de la indagacién.
Por ende, el estudio considero una poblacion de 180 socios y trabajadores de la cooperativa
agraria APROCAM.

4.5.2. Muestra

Segun Arroyo (2020) se conceptualiza como un parte del universo o poblacion, en donde
se centrara para el analisis de la investigacién o problema a evaluar. Asimismo, para el calculo
de la muestra se empled un muestreo probabilistico simple, que se define como una técnica
donde se conoce la probabilidad de cada elemento para integrar la muestra. Por lo tanto, se

empled la férmula de poblacion finita, siendo la siguiente:

3 z?Npq
n= e?(N —1) + z%pq

Donde:

N=Poblacion total

Z= 1.95 nivel de confianza

p= proporcion de éxito (0.5)
g= proporcién de fracaso (0.5)

e= error de muestreo (0.05)
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Reemplazando:

~ (1.96)2(180)(0.5)(0.5)
1= 0.05)2(180 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

Entonces la presente investigacion tuvo una muestra de 123 personas entre socios y

colaboradores de la cooperativa agraria APROCAM.
4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizard la técnica de la encuesta, la cual consistird en recoger datos de una
determinada situacion y poblacion. Segin Arias y Covinos (2021) manifestaron que esta técnica
se encarga de recopilar los datos obtenidos de una determinada muestra, la cual se desarrolla
mediante la formulacion y aplicacién de interrogantes con el propdsito de recolectar informacién

necesaria para la obtencién de resultados.

Como instrumento serd el cuestionario, para Suarez et al.(2022) es una herramienta
flexible y su validez se centra en la pertinencia y claridad de cada uno de los items, de acuerdo a
su campo de uso, se indica que puede ser utilizada en estudios de caracter correlacional,
descriptivo y/o explicativos porque su objetivo es medir con valores numéricos las variables. Para
el estudio se elaboraron dos instrumentos, el primer cuestionario para la variable cadena de valor
gue estuvo conformada por 18 preguntas y el segundo cuestionario para la variable gestion del

talento humano que se compuso de 18 interrogantes, ambas con escalas de tipo Likert.
Ficha técnica de instrumento 1: Cadena de valor
Nombre: Cuestionario de la cadena de valor
Autor y afo: Jhan Pieer Vasquez Galvez y Thalia Carrera Centurién
Afo: 2025
Objetivo: Obtener informacién por medio de la encuesta
Muestra: 123 trabajadores
Forma de aplicacion: Presencial

Puntuacioén: Escala de medicién ordinal
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Ficha técnica de instrumento 2: Gestion del talento humano
Nombre: Cuestionario de gestién del talento humano
Autor y afo: Jhan Pieer Vasquez Galvez y Thalia Carrera Centurion
Afo: 2025
Objetivo: Obtener informacién por medio de la encuesta
Muestra: 123 trabajadores
Forma de aplicacion: Presencial
Puntuacion: Escala de medicion ordinal
4.7. Validez y confiabilidad de instrumentos

Para la validacion del instrumento se emple6 el juicio de expertos, a través de tres
especialistas en el tema, quienes analizaron y evaluaron cada interrogante de los cuestionarios
mediante los indicadores de coherencia, claridad y transparencia, con el fin de evidenciar la
validez del contenido de los instrumentos para representar las variables analizadas.
Posteriormente, se realizo la confiabilidad de los instrumentos a través de la prueba piloto a una
muestra de 30 socios y trabajadores de la cooperativa, asimismo, los datos fueron procesados
para obtener el alfa de Cronbach y con ello alcanzar un coeficiente cercano a 1 para demostrar

gue los cuestionarios son confiables para su posterior aplicacion.
4.8. Contrastacion de hipotesis

Para el desarrollo de este apartado, se iniciara con el tratamiento de los datos sometido a
un analisis de estadistica descriptiva e inferencial, siendo necesario el apoyo del programa
estadistico SPSS para la obtencion de resultados finales. En la presentacion de los datos
descriptivos se muestran mediante porcentajes y frecuencias en relacion con las variables de
cadena de valor y gestion del talento humano de los trabajadores de la cooperativa agraria
APROCAM. La estadistica inferencial se utiliz6 para comparar las hipotesis, estableciendo
resultados numeéricos no paramétricos que determinaron la relacion existente entre las variables
de estudio y sus dimensiones correspondientes. Para Sucasaire (2021) las técnicas empleadas
para la obtencion de informacién son esenciales para responder a los objetivos e hipotesis que

han sido planteadas en la indagacion.
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V. RESULTADOS
5.1. Presentacion de analisis de los resultados
5.1.1. Andlisis descriptivo

Tabla 1
Niveles de la variable cadena de valor

Cadena de valor

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Valido Bajo 43 35,0 35,0
Medio 42 34,1 34,1
Alto 38 30,9 30,9
Total 123 100,0 100,0

Porcentaje acumulado
35,0

69,1

100,0

Nota. Elaboracion propia basada en el SPSS V.25

Figura 5
Niveles de la variable cadena de valor.
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En latabla 1, se evidencio que el 35% de los trabajadores perciben que la cadena de valor
se encuentra un nivel bajo, el 34% en niveles intermedios y el 30.9% en niveles altos, esto indica
gue la mayoria de ellos lo percibe en un nivel inferior, lo que podria estar indicando que las
actividades que se estan tomando en cuenta, no se encuentran plenamente consolidadas, por lo
cual se pone en evidencia que hay una necesidad de fortalecer dichas estrategias

organizacionales enfocadas en la cadena de valor, para que de este modo se puedan optimizar

los procesos.

42

ALTO



Tabla 2

Niveles de la variable gestién del talento humano

Gestion del talento humano
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 47 38,2 38,2 38,2
Medio 36 29,3 29,3 67,5
Alto 40 32,5 32,5 100,0
Total 123 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia basada en el SPSS V.25

Figura 6
Niveles de la variable gestion del talento

Gestion del talento humano

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

En la tabla 2 y figura 6, se ha encontrado que el 38.2% de los encuestados considera la
gestién del talento humano en un nivel bajo, el 29.3% en nivel medio y el 32.5% en un nivel alto,
esto refleja que la mayor parte de los trabajadores percibe a este tipo de gestion como poco
eficiente, pues esto denota que hay limitaciones y deficiencias en su desarrollo, lo que podria
estar relacionado con aspectos como la planificacién, por otro lado, esto permite analizar que al
encontrarse niveles altos e intermedios aun existe la posibilidad de una mejora, si es que se llegan
a implementar politicas y estrategias orientadas al fortalecimiento de la gestion humana.
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5.1.2. Andlisis inferencial

e Normalidad de datos

Prueba de Hipoétesis:
Ho: Los datos siguen una distribucién normal.

H1: Los datos no siguen una distribuciéon normal.

Ademas:
Si n > 50 aplica Kolmogorov —Smirnov

Si n <50 aplica Shapiro — Wilk

Estadistico de prueba:
Si p-valor < 0,05 se rechaza la Ho.

Si p-valor > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la H1

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Cadena de valor ,125 123 ,000 ,966 123 ,004
Gestion del talento ,092 123 ,012 ,968 123 ,005

humano

Nota. Elaboracién propia basada en el SPSS V.25

En la tabla 3, la prueba de normalidad se realiz6 a una muestra de 123 participantes, ya

gue esta representa una cantidad mayor a 50 es por eso que se va a analizar con la prueba

kolgomorov donde para la primera variable se obtuvo una significancia de 0.00 y para la segunda

se obtuvo un valor de 0.012, evidenciando que en ambos casos estos valores son menores a

0.05, de este modo se optd por usar el coeficiente de correlacién de spearman.
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Hipotesis general: Existe relacion significativa entre la cadena de valor y la gestion del talento

humano en los trabajadores de la cooperativa de servicios multiples, Bagua, Amazonas, 2025.

Tabla 4
Relacién entre la cadena de valor y la gestion del talento humano

Cadenade  Gestion del talento

valor humano

Rho de Spearman Cadenade  Coeficiente de 1,000 ,893™
valor correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 123 123

Gestion del  Coeficiente de ,893™ 1,000
talento correlacion

humano Sig. (bilateral) ,000 .

N 123 123

Nota. Elaboracién propia basada en el SPSS V.25

De acuerdo a la tabla 4, los resultados determinaron que entre las variables existe una
vinculacioén significativa y alta, esto significa que cuando la cadena de valor mejora dentro de una
organizacion, también la gestién del talento humano tiende a mejorar, esto se interpreta que
cuando hay una adecuada organizacion de las actividades, ya sean estratégicas u operativas,
estas llegan a influir de manera importante en cémo se gestionan los recursos dentro de una

institucion.

HE 1: Existe relacién entre la cadena de valor y la seleccion de los trabajadores en la

cooperativa de servicios multiples, Bagua, Amazonas, 2025.

Tabla b
Relacion entre la cadena de valor y la seleccion de los trabajadores

Cadena de Seleccion de los

valor trabajadores

Rho de Spearman Cadenade  Coeficiente de 1,000 ,605™
valor correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 123 123

Seleccion de  Coeficiente de ,605™ 1,000
los correlacion

trabajadores  Sig. (bilateral) ,000 .

N 123 123

Nota. Elaboracion propia basada en el SPSS V.25
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En latabla 5, se ha encontrado que hay un nexo muy significativo positivo y elevado entre
ambos pares analizados, lo que quiere decir que cuando hay una gestion adecuada de la cadena
de valor, esto se encuentra asociada con procesos de seleccidén de personal mas eficientes, ya
que cuando en una empresa logra desarrollar actividades estratégicas de acuerdo a los recursos
con los que cuenta también se tienden a implementar mejores mecanismos para la contratacion

del personal.

HE 2: Existe relacién entre la cadena de valor y la capacitacion de los trabajadores en la

cooperativa de servicios multiples, Bagua, Amazonas, 2025.

Tabla 6
Relacion entre la cadena de valor y la capacitacion de los trabajadores

Cadena de Capacitacion de

valor los trabajadores

Rho de Spearman Cadenade  Coeficiente de 1,000 876"
valor correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 123 123

Capacitacion Coeficiente de 876" 1,000
de los correlacion

trabajadores  Sig. (bilateral) ,000 .

N 123 123

Nota. Elaboracién propia basada en el SPSS V.25

En la tabla 6, se ha encontrado una relacién muy significativa y alta entre la variable y
dimensién analizada, esto quiere decir que la cadena de valor se encuentra estrechamente
vinculada con la implementacion de procesos de capacitacion, por tanto, esto subraya la
importancia del fortalecimiento de las capacidades del personal como parte de la mejora de

procesos internos para la generacion de valor dentro de una institucion.
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HE 3: Existe relacion entre la cadena de valor y la evaluacion de los trabajadores en la cooperativa

de servicios multiples, Bagua, Amazonas, 2025.

Tabla 7
Relaciéon entre la cadena de valor y la evaluacion de los trabajadores

Cadena de Evaluacion de los

valor trabajadores

Rho de Spearman Cadenade  Coeficiente de 1,000 7707
valor correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 123 123

Evaluacion  Coeficiente de 770" 1,000
de los correlacion

trabajadores  Sig. (bilateral) ,000 .

N 123 123

Nota. Elaboracion propia basada en el SPSS V.25

De acuerdo a la tabla 7, se ha encontrado un vinculo significativo y positivamente alto entre
la cadena de valor y la evaluacién de los trabajadores, esto quiere decir que se encuentran
asociados, ya que cuando se implementan procesos mas eficientes para la evaluacion del
desempenio de trabajadores, la cadena de valor tiende ser mas positiva, por ello, la evaluacion
del desempefio es un elemento clave para la gestién del talento humano, ya que permite que se

identifiquen ciertas areas de mejora, lo que contribuye a un mejor desempenio.
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5.2. Discusién de resultados

En base al objetivo general, se ha evidenciado un coeficiente de 0.893 con una
significancia igual a 0.000, esto subraya la existencia de un nexo positivo y elevadamente
significativo, determinando de tal modo que cuando se fortalece la cadena de valor dentro de una
organizacion también tiende a mejorarse la gestion del talento del recurso humano, ya que
estadisticamente ambos factores se encuentran estrechamente vinculados, este resultado llega
a coincidir con el estudio de Gonzélez y Herrera (2022) quienes en su investigacion, identificaron
una relacion positiva entre la cadena de valor y las estrategias de la gestion humana en una
cooperativa amazonica, ya que obtuvieron un r=0.820 confirmando de tal modo que la cadena de

valor es un elemento muy influyente en los procesos organizacionales

Por otro lado, se compara con el estudio de Alzoubi et al. (2022) quiénes determinaron
que la integracion de la gestién del recurso humano y los procesos de la cadena de suministro
hacen que se mejore significativamente el desempefio dentro de una organizacién, ya que si
ambos trabajan de la mano hace que se aumenta la eficiencia y la satisfaccion de los empleados
y de los clientes. Teéricamente los resultados refuerzan la teoria de la ventaja competitiva de
Porter, ya que esta precisa que la cadena de valor permite que se analizan las diferentes
actividades estratégicas para que se logra una mejor posicién competitiva, asimismo se hace
mencion a la teoria del capital humano de Becker, la cual subraya que la inversién en el desarrollo
de las capacidades del personal hace que se pueda mejorar el desempefio organizacional, por
ende se alcancen mayores niveles de competitividad. Lo mencionado anteriormente evidencia
qgue, si hay un planeamiento adecuado en cuanto a la gestion de la cadena de valor, esta
contribuye positivamente a la gestion del talento humano, debido a que ambos se encuentran

interconectados dentro de una estructura organizacional.

En referencia al objetivo especifico uno, en el cual se obtuvo como hallazgo un r=0.605y
un p=0.000, denotando de esta manera una vinculacién significativamente positiva entre la
cadena de valor y la seleccion de los trabajadores de la cooperativa. Este resultado guarda
relacion con la investigacion de Checa (2020) quién determin6 que la implementacién de una
adecuada gestion del talento humano contribuye a la mejora de un desempefio eficiente por parte
de los colaboradores, ya que fortalece los procesos de incorporacién del personal dentro de las

organizaciones,

Por otra parte, se relaciona con la indagacion de Palacios y Maldonado (2024) quienes

encontraron en su estudio relaciones positivas entre las variables, denotando que el desarrollo
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de competencias del personal influye directamente en el desempefio organizacional de una
empresa de transportes. Tedricamente, los resultados refuerzan lo especificado por Chiavenato
quién preciso6 que la gestion del talento humano incluye dentro de sus procesos a la admision de
personas, la cual consiste en la identificacién de candidatos con competencias y conocimientos,
adicionalmente es preciso mencionar a la teoria de las competencias de McClelland y Spencer,
los cuales mencionan que las empresas obtienen mayores niveles de éxito cuando la seleccion
de sus colaboradores estan alineados a sus objetivos organizacionales. De este modo, se ha
logrado evidenciar que la cadena de valor influye en los procesos de seleccién de personal,
debido a que cuando hay una adecuada planificacién de las actividades, esto permite identificar
de manera eficiente las necesidades del talento humano, las cuales son fundamentales para que

se puedan cumplir las metas empresariales.

Tomando en cuenta el objetivo especifico dos, se han encontrado un coeficiente de 0.876
y una significancia inferior al 0.05, lo que quiere decir que hay conexion alta y significativa entre
la capacitacion de los trabajadores y la cadena de valor. Lo mencionado con anterioridad, guarda
concordancia con lo estudiado por Palacios y Maldonado (2024) los cuales han identificado que
la formacion que se basa en competencias se vincula estrechamente con la calidad del servicio
ofrecido de una compafiia, de esta manera se evidencia que la capacitacién llega a contribuir al
desempefio organizacional, asimismo se tiene a la indagacion de Alzoubi et al. (2022) dénde
demostr6 que cuando se integra la gestién del talento humano con los procesos de la cadena de
suministros, estos permiten que se pueda mejorar el desempefio de la empresa, por ende, la
satisfaccion de los trabajadores incremente y con ello se puede llegar al fortalecimiento de las

competencias del personal.

Estos hallazgos se sustentan con la teoria del capital humano de Becker, dado a que la
inversion en la formacién de los colaboradores hace que se incrementa la productividad, y, por
ende mejore los resultados institucionales, también es preciso mencionar a la teoria de las
competencias de McClelland donde el autor sostiene que las capacitaciones son aquellas que
permiten que se fortalezcan las habilidades del talento humano y con ellos se genera un mejor
desempefio y un mayor logro de objetivos, ademas Lugo (2023) menciona que la capacitacion
continua mejora el desempefio de los colaboradores, ya que fortalece sus conocimientos, por
ende esta debe ser vista como un elemento clave y estratégico para la mejora del eficiencia de

los procesos.

En base al objetivo especifico tres se han encontrado un rho=0.770 y un p=0.000, lo que

quiera decir que hay vinculos significativamente, altos y positivos entre la evaluacién de los
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trabajadores y la cadena de valor, esto coincide con la investigacion de Checa (2020) el cual
preciso que cuando se implementan ciertas estrategias respecto a la gestibn humana, éstas son
las que contribuyen a que se eleve el rendimiento laboral de los colaboradores, y esto se puede
conseguir mediante procesos de seguimiento del personal, por otro lado, Cabrera y Pinto (2022)
sefialan que cuando hay deficiencias en el talento humano y en la gestion del mismo, esto
repercute en el desenvolvimiento de las actividades empresariales, por ello, en su estudio resalta
la importancia de potenciar los procesos de seguimiento del personal dentro de las

organizaciones.

Por otra parte, es preciso mencionar que refuerza lo especificado por Guerra et al. (2024)
precisa que el desempefio es un proceso importante en la gestion humana, ya que este permite
gue se mida el rendimiento de los colaboradores y en base a este tomar decisiones que
fortalezcan sus capacidades para que se lleven a cabo de manera eficiente sus funciones, los
hallazgos mencionados refuerzan, la teoria de la gestién por objetivos de Drucker, la cual
establece que las organizaciones deben alinear todos sus objetivos de acuerdo a las capacidades
con las que cuentan, ya sea en términos de recursos materiales o0 humanos, de esta manera se
puede evaluar continuamente su desempefio para que puedan cumplir con sus objetivos
trazados. En consecuencia, todos estos resultados han evidenciado que la cadena de valor se
vincula con los procesos de evaluacién, ya que cuando hay una gestiéon de las actividades, esta
permite que se puedan establecer mecanismos de supervisién que contribuyen al mejoramiento

del rendimiento del personal.

50



VI. CONCLUSIONES

Se concluye que hay una vinculacidn positiva y altamente significativa entre la variable
cadena de valor y la gestion del talento humano en los trabajadores de la cooperativa de servicios
de Bagua, este hallazgo demuestra que cuando se refuerzan las actividades que conforman la
cadena de valor dentro de una empresa, esto se vincula estrechamente con una mejor gestion
del recurso humano, lo que llega a contribuir con un desarrollo organizacional enfocado en

eficiencia de procesos en el cumplimiento de objetivos

Se determina que existe un vinculo significativamente estadistico y positivo entre la
cadena de valor y la seleccion de los trabajadores de la cooperativa de servicios de Bagua, dado
a que se ha encontrado que cuando hay una adecuada gestién de la cadena de valor, esta aporta
a qué se refuerzan los procesos de seleccion de personal, ya que permite que se identifiquen y
capten colaboradores competentes para el desempefio eficiente de funciones dentro de una

organizacion

Se concluye que hay una interconexion fuertemente positiva y significativamente
estadistica entre la cadena de valor y la capacitacion de los trabajadores, ya que cuando se
potencia la cadena de valor, también esto debe estar enfocado en la mejora de la capacitacion
de los colaboradores puesto a que ambos se asocian porque contribuyen a un incremento del

desempefio laboral

Finalmente, se lleg6 a la conclusién que hay una relacion estadisticamente significativa y
alta entre la cadena de valor y la evaluacion de los trabajadores en la cooperativa de Bagua,
evidenciando que una adecuada gestién de la cadena, favorece que se implementa en procesos
de evaluacién del desempefio, permitiendo monitorear y proporcionar un acompafiamiento al
desarrollo de las actividades del personal, para que de esta manera se puedan identificar aquellas

oportunidades de mejora en el rendimiento de sus actividades
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la cooperativa que potencia en la gestion de su cadena
de valor, implementando estrategias organizacionales que integren actividades necesarias para
que se optimiza el desempefio laboral, y con ello se contribuye al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, dichas actividades deben estar enfocadas en potenciar al recurso humano, ya sean

capacitaciones o charlas motivacionales que apoyen al mejoramiento de su desempefio.

Asimismo, se sugiere a los responsables del area de recursos humanos que fortalezcan
sus procesos de seleccion de personal, que apliquen criterios técnicos basados en competencias,
para que de esta manera se identifiquen a los candidatos mas idéneos para cada puesto laboral,
asimismo se le sugiere que establezcan perfiles que estén alineados a las necesidades de la
organizacion, esto, con el propésito de que se garantice que el personal que se seleccione
contribuye de manera eficiente, al desarrollo de las actividades de la cadena de valor.

Por otra parte, se recomienda la cooperativa que implemente programas de capacitacion
que estén dirigidos a los trabajadores, para que de este modo potencien sus competencias y
mejoren su desempefio, de esta manera se promovera un desarrollo organizacional mas

sostenible.

Finalmente, se llega recomendar que implementan mecanismos de evaluacibn mas
eficientes, mediante sistemas de monitoreo y retroalimentacion continua, con los resultados que
se obtengan de dichas evaluaciones, se podran disefiar estrategias de mejora a fin de qué se

incrementa la eficiencia dentro de la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de operacionalizacién

Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items | Escalade
medicién
Cadenade Se conforma de actividades | Actividades Logistica de entrada
valor Hace referencia al conjunto de | primarias y secundarias, la primera | primarias 1,2 Nominal
actividades que se necesita para | se encuentra relacionado con la Logistica de salida
desarrollar un producto o | creacion de valor que incluye 3,4
establecer un servicio desde el | logistica de entrada y salida, Operaciones
inicio hasta la entrega a los | operaciones, marketing y servicio al 5,6
consumidores finales, por lo que | cliente. La segunda, se emplea para Marketing y ventas 7.8
se explica a la brevedad como | coordinar, administrar e Servicio post venta 9,10
una cadena de actividad que | intercambiar informacion,  que [aActividades Infraestructura
afiade valor en beneficio a los | implica la infraestructura, gestion de | gocundarias 11,12
consumidores (Quiroz, 2021). recursos humanos, desarrollo de Gestion de recursos 13.14
tecnologia y compras (Rojas et al. humanos
2021) Desarrollo de tecnologia
15,16
Compras 17,18
Talento Es considerado como un Segun lo mencionado por Competencias
humano elemento importante en las Chiavenato la gestién del talento . 19,20
empresas porque garantiza el humano se encuentra estipulado Seleccion Perfil 21,22
cumplimiento eficiente de las por tres procesos basicos que son Experiencia 23,24
labores del talento humano, tomados como dimensiones:
o - o Personal 25,26
permitiendo evaluar y reforzar Seleccion, capacitacion y .
sus capacidades, habilidadesy | evaluacién (Pinargote y Pico, Capacitacién Profesional 27,28
conocimientos (Cubas et al., 2023). Social 29,30
2022).
Evaluacion Supervision 31,32
Monitoreo 33,34
Acompafiamiento 35,36
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ANEXO 2. Matriz de consistencia

Cadena de valor y gestion del talento humano en los trabajadores para mejorar la produccién en la cooperativa agraria APROCAM,

Amazonas 2025.

Problema Objetivos Marco Teoérico Hipotesis Metodolo Variable | Dimensiones | Indicadores
general general gia S
¢Cuélesla General: Variable 1: Existe Enfoque de la X1: Logistica de entrada
relaciéon que Determinar la relacién que existe Cadena de valor relacién investigacion Cadena | Actividades Logistica de salida
existe entre la | entre la cadena de valory la Hace referencia al significativa Cuantitativa de valor | primarias Operaciones
cadena de gestion del talento humano en los conjunto de entre la ) Marketing y ventas
valory la trabajadores de la cooperativa actividades que se cadena de Método:
gestion del agraria APROCAM, Amazonas necesita para valory la Tipo de Servicio de post venta
talento 2025. desarrollar un gestion del investigacion
humano en Especificos: producto o establecer | talento Tipo béasico N Infraestructura
los Determinar la relacion que existe | un servicio desde el humano en Actividades Gestion de recursos
trabajadores | entre la cadena de valor y la inicio hasta la entrega | los Disefio de secundarias humanos
dela seleccion de los trabajadores en a los consumidores trabajadores investigacion
cooperativa la cooperativa agraria APROCAM, | finales (Quiroz, 2021). | de la No experimental, Desarrollo de
agraria Amazonas 2025. Variable 2: cooperativa corte transversal tecnologia
APROCAM, Determinar la relacién que existe | Gestion del talento agraria Compras
Amazonas entre la cadena de valory la humano APROCAM, Poblacion
20257 capacitacion de los trabajadores Es considerado como | Amazonas 180 socios y Y1: Competencias
en la cooperativa agraria un elemento 2025. colaboradores Gestién L i
APROCAM, Amazonas 2025. importante en las Muestra del Seleccmln de | Perfl
Determinar la relacion que existe | empresas porque 123 socios y talento personal. Experiencia
entre la cadena de valory la garantiza el colaboradores humano
evaluacion de los trabajadores en | cumplimiento eficiente Capacitacion | Personal
la cooperativa agraria APROCAM, | de las labores del Técnicas e de personal .
Amazonas 2025. talento humano, instrumentos de Profesional
permitiendo evaluar y recoleccion de Social
reforzar sus datos
CapacidadeS, Encuesta Evaluacion Supervisién
habilidades y del personal  ["Monitoreo
conocimientos (Cubas Acompafamiento
etal., 2022).
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ANEXO 3. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL FABIOLA SALAZAR
LEGUIA DE BAGUA

Nombre del encuestador:

Lugar donde se aplica:

Ciudad o municipio: Estado:

Fecha: N° de cuestionario:

Queridos trabajadores:

La finalidad de la siguiente encuesta es recopilar informacion de la cadena de valor y la
gestion del talento humano en los trabajadores de la cooperativa agraria APROCAM. La
informacion obtenida se usara con fines netamente académicos. La encuesta es

andnima por lo que te invitamos a contestar con sinceridad.
Datos iniciales:

Edad: anos Sexo: Estado civil:

Grado de instruccioén:

Cargo:

Tiempo trabajando:

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las opciones y marque con una “X” la
opcién que valla de acuerdo con su opinion con respecto a la cadena de valor y la
gestion del talento humano en la cooperativa. No existen respuestas correctas o

incorrectas. Las preguntas se valoraran de la siguiente manera:
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Cuestionario N°1: Cadena de valor

V1: Cadena de valor

Escala valorativa

No Dimensidn 1: Actividades primarias Nunca | Casi | A Casi Siempre
Logistica de entrada nunca | veces | siempre

1 ¢ Realiza la cooperativa una correcta recepcion de

materias primas?
2 ¢Se lleva un control adecuado en el almacenamiento de

la materia prima?

Logistica de salida

3 ¢Realiza APROCAM una distribucion adecuada de sus

productos terminados?
4 ¢ Realizan un adecuado control en la transformacién de

su materia prima?

Operaciones

5 ¢ Con que frecuencia se lleva a cabo la elaboracién del

chocolate?
6 ¢La cooperativa lleva un control de calidad del cacao

para la elaboracién del chocolate?

Marketing y ventas

7 ,APROCAM realiza campafias de marketing para sus

productos?
8 ¢La cooperativa utiliza las redes sociales para

marketear su producto?

Servicio de post ventas

9 (APROCAM mantiene una constante comunicacién con

sus clientes?
10 | ¢La cooperativa atiende las sugerencias y quejas de

sus clientes?

Dimensidén 2: Actividades secundarias Nunca | Casi | A Casi Siempre
nunca veces siempre
Infraestructura

11 | ¢Realiza APROCAM mejoramiento de infraestructura?
12 | ¢La cooperativa ofrece los servicios necesarios para la

realizacion de sus actividades?

Gestion de recursos humanos

13 | ¢Con que frecuencia APROCAM realiza capacitaciones

a sus trabajadores?
14 | ¢ APROCAM lanza convocatorias de trabajo exigiendo

un nivel de instruccién y tiempo de experiencia

determinado?

Desarrollo de la tecnologia

15 | ¢Implementa APROCAM el uso de los tics en el

desarrollo de sus actividades?
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16

¢La cooperativa utiliza herramientas tecnolégicas para
realizar sus estudios de mercado?

Compras

17

,APROCAM realiza compras de maquinaria necesaria
para la elaboracién de sus productos?

18

(APROCAM realiza compras de insumos necesarios
para la elaboracién de sus productos?

Cuestionario N°2: Gestién del talento humano

V2: Gestion del talento humano

Escala valorativa

No

Dimension 1: Seleccion de personal

Competencias

Nunca

Casi
nunca

A
veces

Casi
siempre

Siempre

19

¢ La seleccién del personal prioriza las competencias del
postulante para obedecer a las demandas del puesto de
trabajo?

20

¢ Los colaboradores de APROCAM poseen las
competencias que requiere el puesto de trabajo?

Perfil

21

¢ El perfil profesional es un requisito fundamental en la
seleccion del personal?

22

¢ El perfil del profesional de los trabajadores se
encuentra relacionado con las funciones y
responsabilidades de un determinado puesto de
trabajo?

Experiencia

23

¢ El perfil profesional del postulante esta respaldado por
la experiencia que posee el postulante?

24

La experiencia profesional del trabajador de APROCAM
es determinante en la calidad del servicio que se brinda
a los usuarios.

Dimension 2: Capacitacién de personal

Personal

Nunca

Cas
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

25

¢Las capacitaciones que se desarrollan en la
cooperativa APROCAM permiten mejorar las
habilidades personales de los colaboradores?

26

¢ Considera que la capacitacion a nivel personal del
colaborador contribuye a un buen clima en la
cooperativa APROCAM?

Profesional

27

¢La capacitacién a nivel profesional de los trabajadores
de APROCAM contribuyen a una mejor calidad de
atencion a los socios?
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28

¢La capacitacion a nivel profesional de los
colaboradores permite una mejor formacién para cumplir
eficientemente con sus responsabilidades?

Social

29

¢La capacitacion a nivel social de los trabajadores de
APROCAM permite una mejor interrelacion con los
S0cios?

30

¢La capacitacién a nivel social del personal de
APROCAM, contribuye a una comunicacion efectiva
entre los colaboradores?

Dimension 3: Evaluacién del personal

Supervision

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

31

¢Se supervisa a las actividades programadas en la
cooperativa APROCAM?

32

¢ La supervision realizada permite mejorar el
desemperio laboral de los colaboradores de
APROCAM?

Monitoreo

33

¢ Los procesos de monitoreo son realizados de forma
constante?

34

¢ Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de
las actividades programadas?

Acompafiamiento

35

¢ El acompafiamiento permite mejorar los niveles de
productividad de los colaboradores en la cooperativa de
APROCAM?

36

¢ El acompafiamiento permite afianzar la identificacion y
el compromiso del trabajador con la cooperativa?
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ANEXO 5. Consentimiento informado

‘.& o0
4‘ , “COOPERATIVA AGRARIA APROCAM™ :_ c“
& Carretera Bagua - Copailin, Km 4. ¥: Tomogue, Bagua — Amazonas . |
A Cel (+51) 921-153-665; email: gerepsis@aprocampen.ong g

“Aiio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™
Bagua, 19 de enero del 2026
ASUNTO: ACEPTACION PARA EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS.

Seiiores: Thalia Carrera Centurién y Jhan Pieer Visquez Gilvez
Bachilleres de la Universidad Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua.

De mi especial consideracion:

Reciban un cordial saludo mediante la presente de parte de la Cooperativa Agraria APROCAM.
Por este medio me permito comunicar que los bachilleres, Thalia Carrera Centurién v Jhan
Pieer Visquez Galvez, han sido aceptados para realizar su proyecto de tesis titulado: “Cadena
de valor y gestion del talento humano en los trabajadores de la Cooperativa Agraria
APROCAM, Amazonas 2025", en nuestra institucion. Para tal efecto, se les brindardn fas
facilidades necesanas para el ingreso a las instalaciones y la aplicacion de encuestas al personal
de la cooperativa, con ¢l fin de recolectar la informacion requerida para su estudio, Asimismo,
s¢ cstablece que los estudiantes sc comprometen a respetar los reglamentos internos de la
cooperativa y a hacer entrega de un ejemplar de los resultados finales de la investigacion para
el beneficio de nuestra comunidad agrana.

Sin otro en particular aprovecho la oportunidad para expresarles las muestras de mi especial

Atentamente,
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ANEXO 6. Reporte Turnitin

Jhan Pieer Vasquez Galvez

CADENA DE VALOR Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
LOS TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA AGRARIA APROC...

E Quick Submit
9 Quick Submit
>

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua

Detalles del documento

Identificador de 1a entrega

trnzold:::1:3383823460 57 pdginas
Fecha de entrega 13.147 palabras
23 oct 2025, 11:38 am. GMT-5
72.986 caracteres
Fecha de descarga
23 oct 2025, 11:41 a.m, GMT-S
Nombre del archivo
PIEER THALIA_TESIS pdf
Tamafio de! archivo
1018.1 KB
;] turnitin  racina’ cess-ponade Identificador de 1a enrega  trvaid:z1 3383823860
;l—] turnitin  Pscina 2 de 64 - Descrpeién general de integridact Identificador de 1s entregs  trnoid-—1 1383523860

19% Similitud general

£l total combinado de todas s comcidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca.

Fuentes principales

19% @ Fuentes de Internet
1% Publicaciones
9% & Trabajos entregados {trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.* de alertas de Integridad para revisién
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad pars

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas buscar Que P distinguiric de una entrega normal. $
advertimos algo extrafin, lo marcamos coma una alerta pars gue pueda rvisario.

Ura marca de slerta no &4 un ind de Sin 9
recomendanmas Que pYeste atencidn y la revise.
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ﬂ turn|t|n Pagina 3 de 64 - Descripcion general de integridad

Fuentes principales

19% @ Fuentes de Internet
1% M2 Publicaciones
9% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor namero de coincdenclas dentro de la entrega. Las fuentes Superpuestas no se mostrardn.

. Internet

hdl.handle.net

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

@

www.coursehero.com

°‘l’ubajos del

estudiante
Universidad Privada del Norte

rabajos del
estudiante
Mountain Lakes High School

Internet

repositorio.unibagua.edu.pe

rabajos del
estudiante
Universidad Cesar Vallejo

[, Y

e iante
Universidad TecMilenio

°1uba]os del
estudiante
Universidad Alas Peruanas

repositorio.upla.edu.pe

zﬂ turnitin  rgina 3 de 64- Descrpcion general de integridad

78

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Igentificador de & entregs  trnoowd:-1:3383823460

Idenuficador de i3 enrega  tmooid:=1:3383823460



?u] turnitin  Pasioa 4 de 64 Descripaidn general de integridad

rabajos del

estudlante
Universidad Naclonal Intercultural Fablola Salazar Legula de Bagua

rabajos del
estudlante
Universidad Ricardo Palma

°mbnhs del
estudiante
Universidad Andina del Cusco

. P

www.theibfr.com

°‘annjos¢al

e iante
FundaciA’n Universitaria CatA'lica del Norte

@

core.ac.uk

www slideshare.net

© e

alicia.concytec.gob.pe
@ o
Issuu.com

@ o
repositorio.uladech.edu.pe
23 Internet
shadial46.wixsite.com
@D e
documents.mx

somosdelmismobarro.blogspot.com

;] turn'tln Pigina 4 de 64 - Descripcion general de integridad
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<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identficador de b entregs  trroid—1 3383823460

identificadar dn I3 entrega  trmioid=-1:3383823460



F'] turnitin  Pagina s de 6¢- Descripcion general de integridad

[ 26 ] Internet

theibfr.com

@ o

www.amidibiblioteca.amidi.mx

Internet

dspace.espoch.edu.ec

Internet

www.cep-cr.org

rabajos del
estudiante
POSGRADO

@

apirepositorio.unh.edu.pe

gy

nte
Pontificia Universidad Catolica del Peru

o Internet

repositorio.utelesup.edu.pe

@

www.lreshplaza.es

° Internet

1library.co

@ o

repositorio.unsch.edu.pe

L st

Universidad Mariano Gdlvez de Guatemala

[ J—

repositorio.uncp.edu.pe

Internet

www.jeaustin.com

}l—] tul’nltln Phgina 5 de 64 - Descripaidn general de integridad
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<1%

“1%
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<1%

<1%

<1%
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Identificador de B envegs  Urooid=1 3383823460

Identificadar de ls entregs  trookd= 131383523260
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€D rovoios oo

e te
Universidad Nacional de Cajamarca

° Internet

datos.gob.es

[ 2

Idoc.pub

© o

repositorio.uta.edu.ec
R Internet

www.mraccuracyreports.com

@

bibliotecavirtualoducal.uc.cl

o Internet

bibvirtual.ucb.edu.bo

° Internet

candidates jobandtalent.com

@

einstein.uab.es

Internet

es.slideshare.net

° Internet

menteplus.com

° Internet

otdchile.org

Q@ o

repositorio.unfv.edu.pe

©Q -

www.expoknews.com

I’-I-J turnitin  Pagina & de 54 - Descripeion general de integridad
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<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

A%

<1%

Identificador de la entroga  trmookd=] 3383823460

Identficador de & entrega  trrrokd:==1:3383823460
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© -

www.guanajuato.gob.mx

55 Internet

www.pnte.cfnavarra.es

© -

pt.slideshare.net

S8 Internet

repositorio.autonoma.edu.pe

©Q o

repositorio.upn.edu.pe

o Internet

search.bvsalud.org

Q@ -

sired.udenar.edu.co

© Internet

www.clubensayos.com

©Q o

www.eumed.net

(r'] turnitin  Psgina 7 de 64 Descripcisn general de integridad
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ANEXO 7. Fotos de encuestas realizadas

83



