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RESUMEN 

El trabajo de investigación se efectuó con el objetivo de determinar la influencia 

de la gestión de recursos humanos en la rentabilidad de la empresa Abarrotera 

del Sur Empresa Individual de Responsabilidad Limitada Puno 2023, se empleó 

el diseño no experimental, ya que no llegaron a manipularse las variables, y  

diseño transversal por el cual se midió las variables en un momento dado; 14 

trabajadores componen la población, que laboran de forma permanente y 

eventual, la muestra se tomó al 100% de los trabajadores de la empresa 

Abarrotera del Sur EIRL, La técnica utilizada fue el cuestionario, y como 

instrumento, el cuestionario; por otra parte, en los resultados la gestión de 

recursos humanos tiene una relación positiva débil de coeficiente 0.337 con 

relación a la rentabilidad de la empresa, en conclusión: de este modo, queda 

aceptada la hipótesis nula y rechazada la alterna, donde la prueba de chi- 

cuadrado fue mayor al 5% de error, también se determinó que el nivel de gestión 

de recursos humanos es bajo así como la rentabilidad.  

 

Palabras clave: Capacitación, evaluación, gestión, rentabilidad operativa, 

rentabilidad financiera.  
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ABSTRACT 

The research work was developed with the general objective of determining the 

influence of human resources management on the profitability of the company 

Abarrotera del Sur Empresa Individual de Responsabilidad Limitada Puno 2023. 

By determining the level of the factors that influence profitability, The non-

experimental design was applied, since the variables were not manipulated, and 

a cross-sectional design by which the variables were measured at a given time; 

The population is made up of 14 workers who are working permanently and 

casually, the sample was taken from 100% of the workers of the company 

Abarrotera del Sur EIRL, a survey was used as a technique and the instrument 

was the questionnaire; On the other hand, in the results, human resources 

management has a weak positive relationship (Rho sperman) of coefficient 0.337 

in relation to the profitability of the company, thus concluding that the null 

hypothesis is accepted and the alternative hypothesis is rejected where the test 

chi-square was greater than 5% error, it was also determined that the level of 

human resources management is low as well as profitability.  

 

Keywords: Training, evaluation, management, operational profitability, financial 

profitability.  
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INTRODUCIÓN 

Gestión de recursos humanos en cualquiera de las organizaciones juega 

papel de mucha preponderancia para un buen Desarrollo de las actividades 

laborales que desempeñan los colaboradores a fin de prever una rentabilidad 

fuertemente cohesionada con los intereses de la producción de la economía 

institucional.  

 

La Empresa Abarrotera del Sur Empresa Individual de Responsabilidad 

Limitada está fuertemente influenciada por la economía regional del manejo de 

estrategias diseñadas para empoderarse la expansión del mercado, una 

inversión suficientemente equilibrada con la producción y contratación de 

personal altamente calificado para la atención al público usuario.  

 

Una mala gestión del personal en sus responsabilidades implica el 

desbalance del capital y como consecuencia puede ocasionar actitudes 

negativas y pérdida de rentabilidad y quiebre de la empresa. 

 

Por eso, el gerente y/ o el administrador debe observar y hacer un 

diagnóstico cómo y qué criterios tomar en consideración para el reclutamiento y 

selección del personal que exponga de alta calificación profesional y con 

experiencia laboral en entidades públicas y/o privadas que muestren 

responsabilidad, identidad y empatía de talento profesional.   
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La tesis está estructurada en cuatro capítulos:   

Capítulo I: Aspectos generales, descripción del problema, Objetivos, justificación, 

Hipótesis variables.  

Capitulo II:  Marco teórico, antecedentes, marco conceptual.  

Capítulo III: Metodología aplicada en la investigación. 

Capítulo IV:  Resultados y discusión. 

Finalizamos el trabajo con conclusiones, recomendaciones y referencias.  
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CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA  

Las actividades que desarrollan las organizaciones están fuertemente 

influenciadas por la economía de cada nación. Los cuatro factores económicos 

más significativos son el PBI, la Inflación, el desempleo y las tasas de Actividad 

Económica (TEA). 

Comprender el entorno empresarial y organizativo en el que operan estos 

indicadores son esenciales. Estos factores económicos influyen directamente en 

las decisiones estratégicas de las organizaciones, incluidas las relacionadas con 

la expansión, inversión, producción y contratación. Las empresas deben 

observar constantemente estos indicadores económicos y adaptar sus 

estrategias para adaptarse a los cambios económicos. La diversidad cultural, en 

la que coexisten valores gubernamentales y regionales, así como prácticas 

integrales y particulares, es uno de los principales desafíos que representan un 

alto riesgo para las organizaciones sudamericanas, según el análisis de la 

información, en consecuencia, cada vez es más necesario actualizar las 

habilidades de gestión. sin dejar de hacer hincapié en el valor intrínseco de la 

humanidad. Un talento profesional fuerte pero una mano de obra amplia 
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repercuten en el perfil de competencias que requieren las organizaciones y se 

pueda crear valor en área de RR.HH (Deloitte, 2018). 

La mala gestión es una debilidad compartida por las pequeñas empresas y 

microempresas de Perú, ya que muchas ven a los empleados como un gasto, el 

cual debe de cumplir todo lo que se le indica, según (Chiavenato, 2009b), se ha 

visto muy afectada por los cambios del mundo moderno. Las empresas 

descubrieron que las personas son el componente fundamental, que les 

proporciona comprensión comercial y razón para tomar decisiones. 

Para desenvolver la rentabilidad y el desarrollo, las empresas de Puno no 

apoyan la forma de gestionar RR.HH; el problema más subyacente es la 

contratación, la formación y la evaluación del personal. 

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema General 

¿Cuál es la influencia de la gestión de los recursos humanos en la rentabilidad 

de la empresa abarrotera del Sur EIRL 2023? 

1.2.2. Problemas Específicos 

• ¿Cómo la capacitación de recursos humanos influye en la rentabilidad de la 

empresa? 

• ¿De qué manera la Evaluación de recursos humanos influye en la rentabilidad 

de la empresa? 

1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. Objetivo General 

Determinar la influencia de la gestión de recursos humanos en la rentabilidad de 

la empresa Abarrotera del Sur EIRL 2023. 
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1.3.2. Objetivos Específicos 

• Identificar la influencia de la capacitación de recursos humanos en la 

rentabilidad de la empresa. 

• Determinar la influencia de la evaluación de recursos humanos en la 

rentabilidad de la empresa  

1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

1.4.1. Justificación teórica 

La investigación, es un trabajo que demuestra el crecimiento y la relevancia 

de la gestión de recursos humanos en una pequeña empresa y cómo puede 

repercutir en la rentabilidad. Este proceso comienza con la contratación de 

personal y termina con la evaluación del personal, para apoyar la mejora 

continua de los empleados y el crecimiento económico de las empresas. 

1.4.2. Justificación teórica 

La indagación se enfoca en demostrar cómo influye la gestión de recursos 

humanos, para establecer una búsqueda del aporte del crecimiento, la 

rentabilidad y la importancia de la mejora continua, por la que toda empresa debe 

esforzarse. 

1.4.3. Justificación metodológica 

El tema propuesto es factible para llevar a cabo la investigación, ya que 

pone de relieve la calidad de la gestión de los recursos humanos para las 

pequeñas empresas de la zona y cómo estos factores afectan a la búsqueda de 

una mayor rentabilidad. 
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1.4.4. Justificación social 

El trabajo realizado se basó en el crecimiento y la mejora de la gestión de 

los recursos humanos en las pequeñas empresas de Puno. Esto llevó a descubrir 

que la mejora de la gestión en cada empresa aumentará su rentabilidad, lo que 

a su vez contribuirá al desarrollo económico de la región de Puno en su conjunto. 

1.5. HIPÓTESIS 

1.5.1. Hipótesis General 

La influencia de la gestión de recursos humanos es positiva en la 

rentabilidad de la empresa Abarrotera del Sur EIRL 2023. 

1.5.2. Hipótesis Específicas 

• La capacitación de recursos humanos influye positivamente en la rentabilidad 

de la empresa  

• La evaluación de recursos humanos influye positivamente en la rentabilidad 

de la empresa  
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1.6. VARIABLES 

1.6.1. Operación de variables  

Tabla 1 

Variable 1 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

Capacitación Transmisión de información 

Desarrollo de habilidades 

Desarrollo de actitudes 

Desarrollo de conceptos 

Evaluación Resultados 

Desempeño 

Competencias 

Factores críticos 

 

Tabla 2 

Variable 2 

Nota: Elaboración Propia 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

 

Rentabilidad 

Rentabilidad 

económica 

 

 

Rentabilidad 

financiera 

Creación de valor 

 

 

ROI 

ROE 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la Investigación 

2.1.1. A nivel internacional 

(Diaz Muñoz et al., 2021). En su estudio concluye que el talento humano y 

la importancia que se le da a su gestión son dos factores clave que determinan 

si la productividad de una organización aumenta o disminuye. 

(Álvarez & Santamaría, 2021). En su investigación, se encuentra que los 

hallazgos muestran una relación positiva significativa estadísticamente. Por lo 

tanto, para generar valor, es necesario tener una gestión de personal adecuada 

y positiva, teniendo en cuenta la perspectiva empresarial de la organización y 

conectarla con su estrategia corporativa. 

2.1.2. A nivel nacional 

(Alva, 2022) encontró que dos expertos validaron la validez, y se determina 

que la organización necesita un plan de gestión de recursos humanos y está 

intentando ganar dinero. Así, la recomendación de un plan estratégico permitirá 

a la empresa aumentar su rendimiento. 

(Perfecto et al., 2021) Sostiene que, según el Rho de 0,881, sugiere una 

relación aceptable y alta. Además, la prueba estadística «t» de Student indica 
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una relación directa y sig., con una t computada superior a la t teórica, lo que 

demuestra una relación directa y sig. entre la gestión del talento y la rentabilidad. 

2.1.3. A nivel local 

(Flores-Quispe, 2019). Sostiene que la gestión de los recursos humanos es 

un campo crucial e significativo para las organizaciones de la industria hotelera, 

importante para el logro de objetivos y se convierte en un factor significativo de 

la rentabilidad económica. Un examen minucioso de seis (6) aspectos reveló que 

estaban fuertemente correlacionados con la rentabilidad, la admisión y la 

remuneración. 

2.2. Marco teórico  

2.2.1. Gestión de Recursos Humanos 

Es altamente influenciada por diversos factores que varían ampliamente en 

las organizaciones. Entre ellas figuran la cultura organizativa, la distribución de 

la organización, las peculiaridades del entorno, el tipo de empresa, la tecnología 

empleada, los métodos internos y el estilo de gestión. La seguridad y enfoque de 

la gestión de RH dependen de estas contingencias y situaciones variables. Es 

crucial que sea adaptable y flexible para responder a estas variables, porque 

aquellas organizaciones que son capaces de alinear su estrategia de RRHH con 

estos factores tienden a tener más éxito a la hora de atraer, desplegar y retener 

a las personas, lo que les ayuda a alcanzar sus objetivos y metas organizativas. 

En su libro Chiavenato, (2009) considera algunos procesos importantes 

como son: 

Capacitación. Lo que se conoce tradicionalmente como capacitación, que es el 

proceso de preparar a alguien para las tareas específicas de su puesto, ha 

evolucionado en la actualidad. Hoy en día, la capacitación no solo se enfoca en 
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habilidades específicas, sino también en el desarrollo de competencias que 

promuevan la creatividad, la productividad y la innovación de las personas. Este 

método tiene como objetivo que las personas contribuyan de manera más 

efectiva a los objetivos de la empresa y se conviertan en activos más valiosos 

para la empresa. En resumen, la formación ha evolucionado hasta convertirse 

en una herramienta vital que permite mejorar continuamente sus competencias 

y sapiencias. 

Evaluación. Analizar sistemáticamente el rendimiento de cada persona en 

función de sus metas, objetivos y resultados, así como de sus competencias y 

potencial de crecimiento, se denomina evaluación del rendimiento. Se trata de 

un proceso que sirve para evaluar o valorar la valía, la capacidad y competencia 

de una persona. 

2.2.2. Rentabilidad 

González et al., (2002). Ha ganado popularidad como indicador financiero 

clave en las últimas décadas para evaluar si la gestión empresarial tiene éxito o 

no y se conceptualiza como lo que refleja la capacidad de una empresa para 

crear patrimonio o resultados con los recursos obtenidos. Al analizar los valores 

reales obtenidos, este indicador facilita la comparación de cómo funcionan las 

estrategias de una organización y cómo evaluar su posición competitiva en su 

entorno socioeconómico. 

2.3. Marco conceptual 

2.3.1. Recursos humanos: 

Se refiere a la gestión de personas dentro de una sociedad que son 

responsables de realizar las acciones y tareas necesarias para mejorar las 

relaciones administrativas y laborales. Esto incluye cosas como contratar, 
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evaluar, capacitar, pagar y crear un lugar de trabajo seguro y justo para los 

empleados. 

2.3.2. Rentabilidad: 

Es el efecto de una acción económica en el transcurso de un periodo de tiempo 

predeterminado. En términos de los resultados obtenidos, es la forma en la que 

se evalúa el éxito de una inversión. 

2.3.3. Rentabilidad financiera (ROE): 

El ROE o Return on Equity es una ratio financiera que valúa la rentabilidad que 

una compañía genera sobre sus fondos propios. Es ampliamente seguido por 

inversores debido a su influencia directa en las evaluaciones de las acciones de 

la empresa. 

2.3.4. Capacitación: 

Es un procedimiento a corto plazo, utilizado de modo ordenado y 

procedimental, que permite a los recursos humanos adquirir conocimientos y 

habilidades específicas para mejorar su desempeño en un trabajo o actividad 

específica. Idalberto Chiavenato, un reconocido experto en administración y 

recursos humanos, es responsable de esta definición. (Chiavenato, 2009) 

2.3.5. Evaluación:  

Es el método por el que se mide y analiza el rendimiento laboral de los 

empleados para mejorar su rendimiento dentro de una organización y promueve 

su crecimiento profesional. (Chiavenato, 2009).  

 

2.3.6. Rentabilidad Operativa: 

La eficiencia con la que un ente genera dividendos a partir de sus actividades 

operativas principales, excluyendo los efectos de impuestos y costos financieros, 
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se conoce como rentabilidad operativa.  Es un indicador crucial de los resultados 

monetarios de una compañía y de su capacidad de forjar ingresos a partir de sus 

actividades operativas (Gitman & Zutter, 2012). 
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CAPÍTULO lll 

METODOLOGÍA 

3.1 Métodos de investigación 

El método cuantitativo y estudio correlacional es una metodología de 

investigación que gira en torno la recogida y análisis estadístico de datos para 

encontrar correlaciones, modelos y relaciones entre variables. Encontrar el nivel 

de sociedad o relación (no causal) que alcanzan dos o más variables es el 

objetivo. Sin embargo, si presenta posibles causas de un fenómeno, los estudios 

de correlación buscan causalidad directa. (p. 25) (Arias, 2012). 

Proceso mediante el cual se determina la influencia relativa entre variables, 

se emplea el diseño causal-comparativo. (Romero et al., 2021) 

El diseño es un tipo de estudio no experimental en el que el tesista no 

cambia deliberadamente las variables. En cambio, el investigador observa y 

analiza los fenómenos de manera natural. En situaciones donde la manipulación 

de variables no es ética o práctica, este tipo de estudio es común. En una 

investigación no experimental, se consideran contextos ya positivos en lugar de 

un nuevo contexto. (Cohen & Gomez Rojas, 2019). 
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3.2 Ámbito de Investigación 

El estudio, se ejecutó en la Empresa Abarrotera del sur Empresa Individual 

de Responsabilidad Limitada, está ubicada en la ciudad de Puno, se dedica a la 

comercialización de productos de abarrotes, se encuentra en el régimen general. 

3.3 Población y muestra 

Se encuentra enfocada a todo trabajador de la empresa que se encuentre 

dentro del régimen laboral 728 que son 8 y trabajadores eventuales o por recibo 

por honorarios que son en numero de 6, lo cuales laboraron en el año 2023 

La muestra es censal, es decir se empleara el instrumento a la totalidad del 

personal de la empresa Abarrotera del Sur E.I.R.L., según, Ñaupas et al., (2018) 

es un segmento de la población que se define desde el planteamiento del 

problema y en el cual se recopilarán datos adecuados. Si se desea generalizar 

los resultados con mayor precisión al tema investigativo, debe ser característica 

de dicha población. 

El número total empleados a encuestar son 8 que se encuentran en planilla 

y 6 eventuales por recibo por honorarios que suman en número total de muestra 

14 empleados 

3.4 Técnicas, e Instrumentos de recogida de información encuesta  

Se operó una encuesta para cada tipo variable esbozada. Consiste en una 

serie de preguntas destinadas a obtener respuestas a la cuestión planteada 

(Useche et al, 2019). El cuestionario, evaluado mediante la escala de Likert, fue 

la herramienta para cada variable de investigación.  

Para evaluar la validez del instrumento, se analizó el contenido del mismo 

con la participación de profesionales expertos en investigación y gestión 

empresarial, tal como recomienda (Galicia et al. 2017). Este proceso ayudó a 
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mejorar las preguntas planteadas. Se evaluó la fiabilidad según alfa de 

Cronbach, aplicando el software SPSS v.27 para asegurar la coherencia interna 

de las respuestas logradas. 

3.5 Recogida de datos 

Se utilizó estadísticas descriptivas para crear representaciones visuales 

como gráficos, tablas y figuras, y estadísticas inferenciales para investigar las 

correlaciones entre variables. Los datos recopilados fueron desarrollados 

mediante el programa estadístico SPSS V.27. 

3.6 Validez y confiabilidad del Instrumento 

Utilizando como método el coeficiente alfa de Cronbach, se evaluó la 

fiabilidad mediante el programa SPSS versión 27. Para ello, se utilizó una escala 

escalonada comparable a la escala de Likert. La ecuación utilizada para evaluar 

la fiabilidad es una herramienta de recogida de datos como la siguiente: 

 

Donde: 

α = Alfa de Cronbach 

k = Numero de Ítems 

Vi = Varianza de cada Ítem 

Vt = Varianza Total 

 

También se observó que existen cinco niveles para la interpretación del 

coeficiente Alfa de Cronbach, aparecen en la siguiente tabla:   
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Tabla 3 

Escala de Valoración de Alfa de Cronbach 

 

El instrumento consta de 10 ítems y se aplicó a una muestra de 14 individuos. 

Fue desarrollado utilizando la prueba de Alfa de Cronbach, la cual se ejecutó con 

el estadístico SPSS, se obtuvieron los resultados siguientes:  

Tabla 4 

Variable 1: Confiabilidad de Gestión de recursos humanos 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 14 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 14 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,823 8 

 

El coeficiente alfa de Cronbach de la primera variable, de 0,823, aplicado 

al instrumento utilizado para medirla, indica un alto grado de fiabilidad, al tener 

una valoración de “PERFECTA” 
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Tabla 5 

Variable 2: confiabilidad de Rentabilidad 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 14 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 14 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,500 2 

 

Para la segunda variable el coeficiente Alfa de Cronbach fue 0.500. con 

este resultado, aseveramos que existe una gran fiabilidad en el instrumento 

utilizado para cuantificar la variable, al obtener una valoración de “ACEPTABLE” 
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CAPÍTULO lV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Presentación 

4.1.1. Procesamiento 

El cuestionario se utilizó para procesar los datos de este estudio. El 

cuestionario contenía ocho preguntas relacionadas con la variable independiente 

con cinco opciones entre "nunca" y "siempre", y dos preguntas relacionadas con 

las variables dependientes (rentabilidad). Cada pregunta tenía tres opciones de 

respuesta, que iban desde "bajo" hasta "alto", y cada opción de respuesta tenía 

un valor numérico:  

Valores numéricos de la primera variable: 

• 1 estado "Muy malo".  

• 2 estado "Malo". 

• 3 estado "Regular".  

• 4 estado "Bueno" y  

• 5 estado "Muy bueno". 

Valores numéricos de la segunda variable: 

• 1 punto para "Bajo". 

• 2 puntos para "Medio". 
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• 3 puntos para "Alto".  

Los datos recogidos mediante el cuestionario se procesaron con IBM SPSS 

y Microsoft Excel. Estas herramientas facilitaron la tabulación, análisis y 

generación de gráficos, así como la realización de cálculos estadísticos, 

permitiendo obtener resultados relevantes y significativos para el estudio. 

 

4.1.2. Análisis  

Posteriormente al procesar la información obtenida, se organizó los datos 

correspondientes, y se ha completado el análisis. 

Además, Además, se utilizaron gráficos de columnas o barras para mostrar 

el nivel de respuesta de las variables pertinentes. Estos gráficos mostraron 

resultados claros y permitieron identificar modelos o tendencias en las 

respuestas de los participantes. 

En resumen, con el fin de examinar y comprender las respuestas de las 

variables del estudio, utilizando mediciones de las tendencias centrales, 

desviaciones estándar y gráficos de columnas, los datos se analizaron 

estadísticamente. 

 

4.2. Análisis e interpretación de resultados 

OE1: Comprobar la influencia de la capacitación de recursos humanos en la 

rentabilidad de la empresa. 
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Tabla 6 

Nivel de capacitación del personal de la empresa 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 11 78,6 78,6 78,6 

MEDIO 3 21,4 21,4 100,0 

Total 14 100,0 100,0  

 

Figura 1 

Nivel de capacitación del personal 

 

Interpretación: 

De los 14 empleados encuestados, el 21.4% respondió que tenían una 

capacitación media y el 78.6% respondió que tenían una capacitación baja, 

siendo esta la respuesta con la mayor cantidad de respuestas.  

OE2: Determinar la influencia de la evaluación de recursos humanos respecto a 

la rentabilidad de la empresa. 
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Tabla 7 

Nivel de evaluación de recursos humanos 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 12 85,7 85,7 85,7 

MEDI 2 14,3 14,3 100,0 

Total 14 100,0 100,0  

 

Figura 2 

Nivel de evaluación a recursos humanos 

 

Interpretación: 

En relación con el nivel de evaluación, la empresa Abarrotera del Sur Empresa 

Individual de Responsabilidad Limitada, indicaron el 85.7% de los empleados 

que la empresa casi no desarrolla evaluación al personal respecto a las 

funciones que desempeña, y un 14.3% indicaron que se tiene un nivel medio, 

esto destaca la importancia de realizar evaluaciones a fin de mejorar la 

rentabilidad.  

OG: Determinar la influencia de la gestión de recursos humanos en la 

rentabilidad de la empresa Abarrotera del Sur EIRL 2023.  
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Tabla 8 

Nivel de gestión de recursos humanos 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 11 78,6 78,6 78,6 

MEDI 3 21,4 21,4 100,0 

Total 14 100,0 100,0  

 

 

Figura 3  

Nivel de gestión de recursos humanos 

 

Interpretación 

En la tabla 6, y la figura 3, se tiene un 78.6% de encuestados de la empresa 

Abarrotera del Sur Empresa Individual de Responsabilidad Limitada tiene un 

nivel bajo, y un 21.4% indicaron que el nivel es medio, con lo que podemos 



21 

 

determinar que este resultado indicar que estos aspectos tienen mucha 

influencia en la obtención de la rentabilidad de la empresa. 

Tabla 9 

Nivel de la rentabilidad de la empresa 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 8 57,1 57,1 57,1 

MEDIO 6 42,9 42,9 100,0 

Total 14 100,0 100,0  

 

Figura 4 

Nivel de rentabilidad de la empresa 

 

Interpretación 

En la tabla 7 y figura 4, podemos visualizar los resultados de aplicar encuesta a 

los empleados, estos indicaron que la rentabilidad de la empresa es baja con un 

57.1%, un 42.9% indicaron que la rentabilidad tiene un nivel medio, el cual 
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podemos mejorar si se mejora la gestión de recursos humanos de la empresa 

Abarrotera. 

Tabla 10 

Correlación de la variable gestión de recursos humanos con la variable 

rentabilidad. 

 

Gestión de 

recursos 

humanos Rentabilidad 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,337 

Sig. (bilateral) . ,238 

N 14 14 

Rentabilida

d 

Coeficiente de 

correlación 

,337 1,000 

Sig. (bilateral) ,238 . 

N 14 14 

La correlación entre gestión de recursos humanos y la rentabilidad en la 

empresa Abarrotera del Sur E.I.R.L., el valor de Rho es 0,337, lo que indica una 

relación positiva débil con la Tabla 8., esto podemos verificar en el (Anexo 3). 

4.3. Prueba de Hipótesis 

4.3.1. Hipótesis general 

H1: La influencia de la gestión de recursos humanos es positiva en la rentabilidad 

de la empresa Abarrotera del Sur EIRL 2023 

Ho: La influencia de la gestión de recursos humanos es negativa en la 

rentabilidad de la empresa Abarrotera del Sur EIRL 2023  
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Tabla 11 

Pruebas de chi-cuadrado hipótesis general 

a. 3 

casillas El 75,0% de los encuestados anticiparon un recuento inferior a 5. La 

mínima recuento anticipada es de 1,29. 

b. El cálculo sólo se ha realizado para una tabla de 2x2. 

Decisión: Desde que X2 calculada = 0.707, de donde se acepta la hipótesis nula 

y rechazamos la hipótesis alterna, y logramos aseverar que, no existe una 

asociación con la variable gestión de recursos humanos y la variable rentabilidad, 

el cual lo corroboramos con la prueba exacta de Fisher que tiene un nivel de 

Significancia mayor al 5% 

4.3.2. Hipótesis especifica 1 

H1: La capacitación de recursos humanos influye positivamente en la 

rentabilidad de la empresa 

Ho: La capacitación de recursos humanos no influye positivamente en la 

rentabilidad de la empresa 
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Tabla 12 

Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 1 

 

a. 3 casillas El 75,0% de los encuestados anticiparon un recuento inferior a 5. 

La mínima recuento anticipada es de 1,29 

b. El cálculo sólo se ha realizado para una tabla de 2x2 

 

Decisión: Desde que X2 calculada = 0.707, de donde se acepta la hipótesis nula 

y rechazamos la hipótesis alterna, y Podemos decir, no existe una asociación 

entre la dimensión capacitación de recursos humanos con la variable 

rentabilidad, el cual lo corroboramos con la prueba exacta de Fisher que tiene un 

nivel de Significancia mayor al 5%,  

4.3.3. Hipótesis especifica 2 

H1: La evaluación de recursos humanos influye positivamente en la rentabilidad 

de la empresa. 

Ho: La evaluación de recursos humanos no influye positivamente en la 

rentabilidad de la empresa. 
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Tabla 13 

Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 2 

 

a. 2 casillas El 50,0% de los encuestados anticiparon un recuento inferior a 5. 

La mínima recuento anticipada es de ,86 

b. El cálculo sólo se ha realizado para una tabla de 2x2 

Decisión: Debido a que X2 calculado = 0,825, podemos concluir que no existe 

relación entre la dimensión de evaluación de los recursos humanos y la variable 

rentabilidad si aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis alterna. 

Esto se confirma con la prueba exacta de Fisher, que tiene un nivel de 

significación superior al 5%.   

4.4. Discusión de resultados 

Se pudo apreciar que capacitación y evaluación de recursos humanos son 

dos factores que contribuyen de forma positiva débil según de Rho Sperman de 

0.337, con la mejora de la rentabilidad en el área de estudio, lo que coincide con 

la investigación de (Ceras & Lopez, 2015) El análisis de los resultados ha 

permitido deducir que la gestión de RR.HH. es un elemento crucial que afecta 

favorablemente el rendimiento. 

Perfecto et al., (2021), encontró que existe un bajo nivel de gestión de 

RR.HH., lo que también coincide con (Yahaira & Ocas, 2021) Me he dado cuenta 

de que el enfoque actual de la empresa para gestionar el talento humano es 
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claramente deficiente porque algunos empleados carecen de formación o 

desconocen el funcionamiento de la empresa, incluidas sus políticas y los 

procedimientos para funciones laborales específicas. Como consecuencia, el 

personal se siente infravalorado en métodos de evaluación y formación para 

mejorar sus funciones, lo que implica negativamente en la producción de la 

empresa, siendo lo contrario con Alonzo & Pisco, (2021) el cual determino que el 

55% de los participantes consideraron que la compañía de transporte de carga, 

demostró un nivel apto de gestión de talento humano. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Con respecto al objetivo general, llegamos a la conclusión, la tabla 

8 muestra una correlación débil positiva (Rho Spearman) de 0,337. 

entre gestión de recursos humanos y rentabilidad de la empresa 

Abarrotera del Sur Empresa Individual de Responsabilidad 

Limitada. Sin embargo, la prueba de chi cuadrado mostró una 

significancia superior al 5%, lo que permitió rechazar la hipótesis 

alterna y aceptar la hipótesis nula, que podemos verificar en la tabla 

9. 

SEGUNDA: En relación al objetivo específico 1, llegamos a la conclusión de que 

la dimensión de capacitación de recursos humanos no está 

influenciada por la variable rentabilidad en la empresa Abarrotera 

del Sur Empresa Individual de Responsabilidad Limitada. Al 

examinar chi cuadrado, se obtuvo una significancia superior al 5%, 

esto que resultó en la aceptación de la hipótesis nula y rechazo de 

la hipótesis alterna, tal como se ve en la Tabla 10. 

TERCERA: En relación al objetivo específico 2, llegamos a la conclusión de que 

la dimensión de evaluación de recursos humanos no está 

influenciada por la variable rentabilidad en la empresa Abarrotera 

del Sur Empresa Individual de Responsabilidad Limitada. Al 

examinar chi cuadrado, se obtuvo una significancia superior al 5%, 

esto que resultó en la aceptación de la hipótesis nula y rechazo de 

la hipótesis alterna, tal como se ve en la Tabla 11.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: De acuerdo con los resultados del objetivo general, podemos 

sugerir a la organización que mejore y tome con mucho cuidado la 

gestión de recursos humanos, especialmente en los factores de 

capacitación del personal y evaluación del desempeño del 

personal. 

SEGUNDA: Para aumentar la cantidad de clientes, la confianza en la empresa 

y la rentabilidad, Abarrotera del Sur E.I.R.L. deben implantarse 

programas de formación de los empleados en ventas y atención 

directa al cliente. 

TERCERA: También sugerir que la empresa implementar modelos de 

evaluación de actividades del personal para identificar riesgos y 

optimar el rendimiento del personal, lo que aumentará la 

rentabilidad.  
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Gestión de recursos humanos y su influencia en la rentabilidad de la 

empresa Abarrotera del Sur Empresa Individual de Responsabilidad Limitada 

2023 

 

Título del Proyecto: Gestión de recursos humanos y su influencia en la Rentabilidad de 

la empresa Abarrotera del Sur EIRL Puno 2023 

Problema de 

investigación. 

Objetivo de la 

investigación. 

Hipótesis de la 

investigación. 

 

Vari

able

s 

Dimension

es 

Indicadores 

Problema 

General 

¿Cuál es la 

influencia de la 

gestión de 

recursos 

humanos en la 

rentabilidad de 

la empresa 

abarrotera del 

Sur EIRL 2023? 

Objetivo General 

Determinar la 

influencia de la 

gestión de 

recursos 

humanos en la 

rentabilidad de la 

empresa 

abarrotera del Sur 

EIRL 2023 

Hipótesis 

General 

¿La influencia 

de la gestión de 

recursos 

humanos es 

positiva en la 

rentabilidad de 

la empresa 

abarrotera del 

Sur EIRL 2023? 

G
e
s
ti
ó

n
 d

e
 r

e
c
u
rs

o
s
 h

u
m

a
n

o
s
 

Capacitació

n. 

• Trans

misión de 

información 

• Desarr

ollo de 

habilidades 

• Desarr

ollo de 

actitudes 

• Desarr

ollo de 

conceptos 
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Evaluación • Result

ados 

• Desem

peño 

• Compe

tencias 

• Factor

es críticos 

Problema 

Especifico 1 

¿Cómo la 

capacitación de 

recursos 

humanos influye 

en la 

rentabilidad de 

la empresa? 

Objetivo 

Especifico 1 

Comprobar la 

influencia de la 

capacitación de 

recursos 

humanos en la 

rentabilidad de la 

empresa. 

Hipótesis 

Especifica 1 

La capacitación 

de recursos 

humanos influye 

positivamente 

en la 

rentabilidad de 

la empresa  

  

Problema 

Especifico 2 

¿De qué 

manera la 

Evaluación de 

recursos 

humanos influye 

en la 

rentabilidad de 

la empresa? 

Objetivo 

Especifico 2 

Determinar la 

influencia de la 

evaluación de 

recursos 

humanos en la 

rentabilidad de la 

empresa 

Hipótesis 

Especifica 2 

La evaluación 

de recursos 

humanos influye 

positivamente 

en la 

rentabilidad de 

la empresa 

R
e

n
ta

b
ili

d
a
d

 

Rentabilidad 

Económica 

• Creaci

ón de valor 

Rentabilidad 

Financiera 

• ROI 

• ROE 
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ANEXO 2 

INTERPRETACION DE LOS NIVELES DE CORRELACION 

 Niveles de correlación 

–1.00 = “Correlación negativa perfecta”. 

–0.90 = “Correlación negativa muy fuerte”. 

–0.75 = “Correlación negativa considerable”. 

–0.50 = “Correlación negativa media”. 

–0.25 = “Correlación negativa débil”. 

–0.10 = “Correlación negativa muy débil”. 

0.00 = “No existe correlación alguna entre las variables”. 

+0.10 = “Correlación positiva muy débil”. 

+0.25 = “Correlación positiva débil”. 

+0.50 = “Correlación positiva media”. 

+0.75 = “Correlación positiva considerable”. 

+0.90 = “Correlación positiva muy fuerte”. 

+1.00 = “Correlación positiva perfecta”. 

Fuente: (Hernandez et al., 2014) 
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