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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la influencia de la gestién de recursos humanos en la
productividad laboral en una entidad prestadora de Servicios. El enfoque utilizado fue cuantitativo y la
investigacion fue de tipo causal explicativo. La poblacién estuvo constituida por un total de 220
colaboradores. La muestra estuvo conformada por la totalidad de la poblacién llegando a ser una muestra
poblacional. El tipo de muestreo fue no probabilistico a conveniencia del autor. En la recoleccién de datos
se utilizd el cuestionario. Lliegando a concluir que la gestion de recursos humanos influye de manera
significativa sobre la productividad con un p valor = 0.001 < 0.05, aceptando la hipdtesis alterna de la
investigacion, este resultado indica que las gestiones que se realicen el recurso humano de la empresa si
modifica el resultado de la productividad, en tanto se puede afirmar que la empresa de servicios ha estado
gestionando de manera eficiente, por lo tanto a mayor gestion de recursos humanos, mayor nivel de
productividad laboral existird en la empresa.
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ABSTRACT

The objective of this research is fo determine the influence of human resources management on labor
productivity in a service provider entity. The approach used was quantitative and the research was
explanatory causal. The population consisted of a total of 220 employees. The sample was made up of the
entire population, becoming a population sample. The type of sampling was non-probabilistic at the
convenience of the author. The questionnaire was used for data collection. Concluding that human resource
management significantly influences productivity with a p value = 0.001 < 0.05, accepting the alternate
research hypothesis, this result indicates that the efforts made by the company's human resources do change
the result of productivity, while it can be affirmed that the service company has been managing efficiently,
therefore the greater the management of human resources, the higher level of labor productivity will exist in
the company.

Keywords: Human resource management; labor productivity; motivation; satisfaction; skills.

INTRODUCCION estén acorde con estos temas para asi
estimularla competitividad (Vera-Barbosa &
Blanco-Ariza, 2019).

La gestion de recursos humanos se refiere a
una serie de principios, procesos y activida-
des de cardcter técnico, especializado vy
funcional, el cual va destinado a planificar,
organizar, dirigir y controlar las diversas
funciones operativas relativas a los recursos
humanos (RRHH) de la empresa (Moreno,
2012).

La gestion de recursos humanos es impres-
cindible para tener un adecuado desem-
peno laboral, que puede ser influenciada
por las competencias gerenciales y del
personal administrativo Mamani (2021). Sin
embargo, una adecuada gestion de
talento humano logra que las empresas
tengan un mejor desempeno de los
frabajadores. Por tal motivo es primordial
desarrollar estrategias y herramientas que
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En tanto, el capital humano no debe ser fro-
tado como una fuerza laboral, sino que
debe ser gestionado con la finalidad de en-
contrar un mejor beneficio para la organiza-
cién y también de los colaboradores; con
salarios adecuados a sus desempenos y
productividad (Aliaga y Cofré, 2021). En
este proceso de gestidon de recursos huma-
nos, es primordial que el personal esté alta-
mente motivado con la finalidad de que el
capital humano opere correctamente y se
sientan satisfechos en la organizacion
(Garcia et al., 2016).

La gestidn de recursos humanos es parte pri-
mordial que conlleva el proceso de prepa-
racion y ejecucion de la empresa u organi-
zacién que sea de calidad y a la vez estén
en constante mejora (Agudelo y Boyero,
2016). Por lo tanto, ha sido definida como la
filosofia, las politicas, prdcticas y métodos
relacionadas con la gestién y direccion del
ser humano dentro de la enfidad (Beardwell
et al., 2004). Este concepto es extenso y
abarca las estrategias, decisiones, opera-
ciones y prdcticas para desarrollar una di-
reccién optima de los trabajadores y asi ob-
tener de ellos los objetivos organizacionales.
El objetivo primordial de la gestion de recur-
sos humanos es incluir el mayUsculo valor a
los bienes y servicios que provee la em-
presa, unido al progreso en la calidad de
vida del frabajador (Analoui, 2007); en cam-
bio Bonache y Cabrera (2005) afirman que
la gestidn de recursos humanos es un drea
estratégica en la organizacién y propor-
ciona ventaja competitiva, ademds la ges-
tion de los recursos humanos es medido a
través de dimensiones como reclutar, eva-
luar el personal, capacitar y remuneracio-
nes (Maita, 2019).

Mientras que, la productividad humana
estd constituida por la formacién que tiene
las personas, esto con el fin de optimizar las
funciones que desempena en su puesto
laboral (Olaz, 2003; Mertens, 1996), esto de-
bido a que el mayor valor de una empresa
se puede encontrar en su capital intelec-
tual.

Para medir la productividad se han desarro-
llado diversas propuestas, como la de
Cequea (2012) quien considera en su inves-
tigacién a nueve dimensiones que miden el
consfructo de productividad humana, los
cuales son motivacion, satisfaccion laboral,
competencias, participaciéon, trabagjo en
equipo y cohesidn, manejo de conflictos,
cultura organizacional, liderazgo y clima or-
ganizacional.

Ademds, ambas variables (gestion del
talento humano y productividad) han sido
relevante en otros estudios, los cuales han
tenido resultados propios, pero sirven para
poder mostrar el impacto de la gestién del
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talento humano sobre la productividad
laboral.

Wei et al. (2016) en su estudio, examinaron
el efecto de los recursos humanos sobre el
desempeno laboral en 197 colaboradores
en una empresa estatal de China, encon-
frédndose que las buenas prdcticas de la
gestion de los recursos humanos ayudan al
desarrollo y mejoran el desempeno laboral.
Asi también, Alsafadi y Altahat (2021) estu-
diaron sobre las prdcticas de gestion de re-
cursos humanos y el rendimiento, a fravés
de una metodologia de ecuaciones estruc-
turales; encontrando que los recursos huma-
nos influyen positivamente en la satisfacciéon
laboral, como también la importancia del
compromiso sobre el desempeno.

Por otro lado, Zheng (2018) en su estudio so-
bre el mecanismo de apoyo social, el capi-
tal psicoldgico laboral y el rendimiento labo-
ral desde la perspectiva de la gestién de re-
cursos humanos; se entiende que, en el pro-
ceso de gestion de recursos humanos, ade-
mds de lograr una gestién eficaz de los tra-
bajadores se debe combinar el apoyo so-
cial, el capital psicolégico y el rendimiento
laboral desde la perspectiva de la gestion
de los recursos humanos.

Y por Ultimo BerrU y Cérdova (2018), sefalan
en su articulo que si existe influencia entre la
gestion de recursos humanos sobre el
desempeno laboral, pero que su influencia
es débil y no tan significativa.

Por lo tanto, en la presente investigacion se
buscé analizar la influencia de la Gestién de
Recursos Humanos (GRH) en la productivi-
dad del personal de la Enfidad Prestadora
de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.

METODOLOGIA

La presente investigacién tuvo como estra-
tegia asociativa de fipo de estudio predic-
fivo y explicativo, centrado en un estudio de
cardcter explicativo de corte transversal de
diseno explicativo con variables observable
y variobles latentes (Ato et al., 2013;
Herndndez et al., 2014) con el objetivo de
determinar la influencia entre la gestion de
recursos humanos y la productividad hu-
mana. Asimismo, para encontrar la causali-
dad de las exdgenas sobre las enddgenas,
se utilizd una metodologia basada en un
andlisis multivariado, haciendo uso de las
ecuaciones estructurales (Ramos et al.,
2004). Con la finalidad de dar respuesta al
siguiente modelo planteado.

El presente estudio se considerd una mues-
fra poblacional, a quienes se les aplicaron
los instrumentos de: gestion de recursos hu-
manos y la productividad humana. Para
esto se ha encuestado a todo el personal
de la entidad EPS TACNA S.A. que asciende
a 220 colaboradores que frabajan en la EPS
TACNA S.A.
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Para esta investigacion se aplicd una
encuesta utilizando el instrumento Gestidn
de recursos humanos (GRH). El nombre origi-
nal del instrumento es: Cuestionario de ges-
tion de recursos humanos. Este instrumento
ya fue validado por expertos y logro un 100%
de validez. El insfrumento previo a su admi-
nistracion sufrid pequenas adaptaciones. A
continuacién, se muestra el historial y as-
pectos bdsicos que constituyen al instru-
mento elaborado por Maita (2019), confor-
mado por cuatro dimensiones reclutar, eva-
luar, capacitar y remuneraciones, con una
escala de medicidén de nunca(l) y siempre
(3), se aplicd el alfa de Cronbach por Maita
(2019), con un porcentaje de confiabilidad
de 0,948, entendiéndose como un instru-
mento confiable.

Mientras que para la productividad laboral
se Uutilizé el cuestionario de Cequea et al.,
(2018), conformado por tres dimensiones,
participaciéon, frabajo en equipo vy lide-
razgo, con una escala de Likert donde no
estoy en absoluto de acuerdo (1), no estoy
de acuerdo (2), algo en desacuerdo (3),
neutral (4), un poco de acuerdo (5), de
acuerdo (6), estoy muy de acuerdo (7), con
un Alfa de Cronbach redlizado por
(Cequea et al., 2018), teniendo un resultado
de 0.772, lo cual demostrd su confiabilidad
de uso.

Para el procesamiento de la informacion se
realizd la tabulacién de las encuestas reali-
zadas a los colaboradores de la EPS TACNA
SA. También se hicieron grdéficos estadisticos
para poder analizar de manera adecuada
la informacién. Para este fin se utilizé el pro-
grama Microsoft Excel. Asimismo, con los
datos recolectados se procesd a través del
SPSS y AMQOS. Donde se realizaron los andlisis
de ecuaciones estructurales, inicialmente
un andlisis factorial exploratorio y confirma-
torio, para corroborar el modelo tedrico
planteado se consideran los indices de bon-
dad de ajuste (X2, grados de libertad,
RMSEA, TLI, CFI, GFl) en cumplimiento de los
supuestos para este fipo de estudios expli-
cativos.

RESULTADOS Y DISCUSION

Andlisis descriptivo

Se comprende dentro del articulo que el es-
tudio de la gestién del talento humano vy su
influencia sobre la productividad laboral, ha
traido consigo resultados beneficiosos para
las entidades donde se aplicaron, asi como
resultados que han permitido su mejora, en
la presente se analizaran datos sociodemo-
grdficos, descriptivos, de comprobacion del
modelo asi como las respectivas influencias
en base alos objetivos, las cuales buscan in-
formar al lector y a la poblacién de estudio
para su beneficio.
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Tabla 1
Datos sociodemogrdaficos

Indicadores Descripcién f %

Edad M.enos de 30 16 797%
anos
De 30 a 50 anos 92 41.82%
Mdés de 50 afos 112 50.91%

Cargo Gerencia - 0.45%
Jefatura
Empleado 99 45.00%
Obrero 120 54.55%

Tiempo en la  Menos de 5 anos 22 10.00%

empresa De 5 a 15 anos 91 41.36%
Mdés de 15 afos 107 48.64%

Género Femenino 45 20.45%
Masculino 175 79.55%

Nivel Postgrado 8 3.64%

académico Universitario 59 26.82%
Técnico 58 24.09%
Secundaria 72 32.73%
Primaria 28 12.73%

Se identificé en la Tabla 1, que la unidad de
estudio estd conformada en su mayoria por
frabajadores cuyas edades son superiores a
los 50 anos, lo que indica que la mayoria son
colaboradores de la tercera edad. Por otro
lado, el 54.55% de los empleados se desen-
vuelve como obrero, el 79.55% corresponde
al sexo masculino y el nivel académico que
predomina es el nivel secundario.

Tabla 2
Nivel de gestidon de recursos humanos y productividad
humana

Variables Niveles n %
Gestion de Bajo 37 16.82%
Recursos Moderado 129 58.64%
Humanos Alto 54 24.55%

L Bajo 50 22.73%
Zﬁﬂﬁg’;‘l Moderado 15 52.27%
Alto 55 25.00%

Referente al objetivo especifico planteado
en la investigacién que fue identificar el ni-
vel de productividad humana del personal
de la EPS Tacna, periodo 2021. La Tabla 2
muestra que el nivel de productividad es
moderado en un 52.27% y que el nivel de
gestiébn de recursos humanos también es
moderado y es superior al 50%. Para la ob-
tencidn de estos niveles se utilizé los percen-
files 30 y 70 que permitieron determinar los
niveles bajo, moderado y alfo.

Andlisis Inferencial

Antes de diagramar el modelo estructural
propuesto en la presente investigacion se
realizd un andlisis factorial confirmatorio
para cada una de las variables.

Tablq 3
Indices de bondad de ajuste de la variable gestién de
recursos humanos

Dimensiones X2 gl X%  CFl SRM  RMSE
gl R A

Reclutar,

evaluar, 574. 16 35 0837 0078 0.107

capacitar, 43 4

remunerar

Reclutar, 1.7

capacitar 57233 7 979 0039 0058
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Respecto a la variable gestion de recursos
humanos (Tabla 3), se identificd que dos de
las cuatro dimensiones no tenian suficiente
carga factorial para conformar la estruc-
tura. Adicional a ello, los indices de bondad
de ajuste no cumplian con los criterios opti-
mos. Es por ello que para la presente inves-
tigacion se tomd solo dos de las cuatro di-
mensiones que son: Reclutar y/o captar al
personal y capacitar al personal, dejando
fuera las dimensiones evaluar al personal y
remunerar al personal. La Tabla 3, indica los
indices de bondad de ajuste objetivos en
ambos casos.

]’abla 4
Indices de bondad de ajuste de la variable motivacién
humana

Dimensiones X2 al X2 CF SR R
/gl | M MS
R EA
Motivacion,

satisfaccion,
competencias,
participacion,

frabajo en 20

equipo, 45 39 5.1 67 14 0.1
manejo de 2' 8 3 5 2 37
conflictos,

cultura,

liderazgo,

clima

organizacional

Participacion, 57

frabajo en OO' 27 2.1 97 00 0.0
equipo, 4 1 3 43 71

liderazgo

De igual forma, se realizd el andlisis factorial
confirmatorio para la variable motivaciéon
humana. Se identificd que 6 de las nueve di-
mensiones confaban con carga factorial
baja para conformar la estructura. La Tabla
4 muestra los indices de bondad de ajuste
obtenidos en el andilisis factorial confirmato-
rio.

Figura 1 Modelo estructural de la Influencia de la gestion
de recursos humanos en la productividad del personal
de la EPS Tacna, 2021.

Finalmente, se estructurd el modelo con dos
dimensiones (reclutar personal y capacitar
personal) para la variable gestién de recur-
sos humanos y cuatro dimensiones (partici-
pacién, frabajo en equipo, liderazgo y clima
organizacional) para la variable productivi-
dad humana. El modelo final se aprecia en
la Figura 1.
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Tabla §
Bondad de agjuste

Medidas Umbral

de gjuste  recomen

absoluto dado
Medidas de ajuste absoluto

Chi Mejor Chi

cuadrada cuanto cuadrado

(x2) menor =147.932

Grados

de

libertad

(df)

p valor >0.05 .000

X2/df <5 3.28

indice

ajustado

de Moderadame

bondad Z=e sl nte aceptable

de agjuste

(AGFI)

indice de

bondad

de agjuste

(GFI)

Error de

aproximal

cion

cuadrdtic

o medio

(RMSEA)

indice de

error

cuadrdtic

omedio ~ Cercade 0.068

X cero

estandariz

ado

(SRMR)

Valores

oiieniles Aceptabilidad

45

No aceptable
Aceptable

>0.80 0.914 Aceptable

<=0.05 0.102 No aceptable

Aceptable

Medidas de ajuste incremental

indice
normado
de qgjuste
(NFI)
Indice de
ajuste no >0.90 0.895 Moderadame
normado nte aceptable
(TLI)
indice de
ajuste
comparat
ivo (CFl)

>0.90 0.901 Aceptable

>0.90 0.928 Aceptable

Medidas de ajuste parsimonioso

indice de

bondad

de agjuste >0.50 0.682
parsimoni

oso (PGFI)

indice

normado

de agjuste >0.50 0.615
parsimoni
0s0 (PNFI)
indice de
ajuste
comparat
ivo
parsimoni
0so (PCFI)

Aceptable

Aceptable

>0.50 0.633 Aceptable

En la Tabla 5, se describen la bondad de
ajuste del modelo estructural de la Influen-
cia de la gestién de recursos humanos en la
productividad del personal de la EPS Tacna,
2021, el cual describe que los indicadores
son aceptables, y por lo tanto se procede a
realizar los andlisis inferenciales para poder
cumplir con los objetivos y poder confrastar
las hipotesis planteadas en la investigacion.
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Tabla é
Influencia de las variables

Hipd Estimado )

tesis s

HG Gestion de
recursos
humanos (GRH) 0.230 R
- Productividad
Humana (PRH)

Hla Gestion de
recursos
humanos (GRH) 0.177 .001
- Participacion
(PART)

H1b Gestion de
recursos
humanos (GRH) 0.310 .001
- Trabajo en
equipo (TE)

Hic Gestion de
recursos
humanos (GRH)
= Liderazgo (LID)

0.361 .001

De acuerdo a la Tabla 6, la variable gestion
de recursos humanos influye positiva y signi-
ficativamente en la variable productividad
humana en la EPS de Tacna. El nivel de sig-
nificancia es menor a 0.05. De igual forma,
se observa que la variable gestion de recur-
sos humanos fiene influencia significativa en
las dimensiones participacién, trabajo en
equipo Yy liderazgo. Con estos resultados se
comprueba la hipdtesis planteada por el
investigador.

Se ha demostrado que la gestién de recur-
sos humanos influye de manera significativa
sobre la productividad con un p valor =
0.001 < 0.05, este resultado indica que las
gestiones que se realicen el talento humano
de la empresa si modifica el resultado de la
productividad, en tanto se puede afirmar
que la empresa de servicios ha estado
gestionando de manera eficiente, sin
embargo la productividad no ha sido la
esperada, estudios como el presente
también han confirmado la existencia de
una influencia entre estos dos factores
como lo es Wei et al. (2016) en su estudio,
examinaron el efecto de los recursos
humanos sobre el desempeno laboral,
encontrdndose que las buenas prdcticas de
la gestidn de los recursos humanos ayudan
al desarrollo y mejoran el desempeno
laboral, el cual se ve reflejado en la
productividad.

Por ofro lado, el estudio de Alsafadi y
Altahat (2021) estudiaron sobre las précticas
de gestidn de recursos humanos y el
rendimiento, a fravés de una metodologia
de ecuaciones estructurales; encontrando
que los recursos humanos influyen
positivamente en la satisfaccién laboral,
como también la importancia del com-
promiso sobre el desempeno.

La gestion de recursos humanos también in-
cide significativamente sobre la participa-
cion del trabajador en la empresa, esto
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evidenciado con un p valor = 0.001 < 0.05,
considerando que al hacerse un frabajo co-
rrecto al momento de contratar, de ver la
experiencia laboral, enfre otros indicadores
evaluados en el frabajador, afectaran su
participacion eficiente en las actividades
del trabajador, este resultado también lo
evidencia Zheng (2018), quién indica que, el
proceso de gestién de recursos humanos,
ademds de lograr una gestion eficaz de los
trabajadores se debe combinar el apoyo
social, el capital psicolégico y el rendi-
miento laboral desde la perspectiva de la
gestion de los recursos humanos, para de
esa forma tener una mejor participacion del
trabajador. Por otfro lado, Berry y Cérdova
(2018), sefalan en su articulo que si existe
influencia entfre la gestibn de recursos
humanos sobre la participacion laboral,
pero que su influencia es débil y no tan
significativa.

Ofro de los resultados de la investigacion,
ha demostrado que la gestién del recurso
humano influye de manera significativa so-
bre el frabajo en equipo con un p valor =
0.001 < 0.05, en tanto estos resultados han
demostrado que la gestion de recursos
humanos tienen mucha importancia pues el
trabajo en equipo se verd afectado de
acuerdo a las actividades que se realicen,
por lo que la organizacidn es responsable
en primera instancia de mantener a equi-
pos que trabajen de manera eficiente, en
ese sentido Agudelo y Boyero (2016), indi-
can que la gestién del recurso humano de
la empresa influye sobre el frabagjo en
equipo, mediante los recursos que se les
brinde para la ejecucién de su frabajo, asi-
mismo, Bonache y Cabrera (2005) afirman
que la gestidn de recursos humanos es un
drea estratégica en la organizacién y pro-
porciona ventaja competitiva.

Por Ultimo, se demostrd, que la gestidon de
recursos humanos influye significativamente
sobre el liderazgo del trabajador, siendo asi
que mientras mds eficiente sea el manejo
del talento humano en la empresa, se
construye un mejor trabajador vy lider.

Debido a que el liderazgo es el Fendmeno
de dimensiones psicosociales que incide
sobre los individuos y los grupos. Estd
determinado por la cultura de la
organizacién e incide directamente en el
resultado del liderazgo del trabajador
(Mamani, 2021). Asimismo, el proceso que
se manifiesta cuando un individuo o grupo
percibe diferencias o divergencias entre los
intereses individuales o grupales y los
intereses de ofros individuos o grupos,
relacionadas con las fareas o con las
relaciones socio-afectivas. La negociacién
es fundamental como dindmica para
manejar el conflicto (Garcia et al., 2016).
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CONCLUSIONES

Se ha llegado a concluir de acuerdo al ob-
jetivo general que la gestién de recursos hu-
manos influye de manera positiva vy signifi-
cativa sobre la productividad laboral, seha-
lando asi, la empresa deberia enfocarse en
desarrollar de la mejor forma su gestién de
recursos pues la productividad depende de
cdmo se realice dicha gestion.

Por ofro lado, se ha demosfrado que la ges-
tion de recursos humanos influye positiva y
significativamente sobre la participacion de
los frabajadores en la empresa, pues la par-
ticipacién se manifiesta cuando el individuo
decide incorporar su conocimiento en la
toma de decisiones y la organizacion esta-
blece los espacios para su concrecion.
Como tercera conclusion se puede deter-
minar que la gestién de recursos humanos
influye de manera significativa y positiva so-
bre el frabajo en equipo, considerando que
los equipos de trabajo son el ndcleo central
para el cumplimiento de objetivos, por lo
tanto, su bienestar estd dependiendo de la
gestién de recursos humanos.

Y por Ultimo se ha concluido que la gestion
de recursos humanos influye de manera sig-
nificativa sobre el liderazgo, dando a cono-
cer que el nivel de liderazgo de la empresa
y los colaboradores, depende mucho del ni-
vel de gestion de recursos humanos.
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