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Resumen

El presente estudio analiza el impacto de las practicas de gestion de recursos humanos
en el desempefio organizacional de las tiendas departamentales en Lima Metropolitana, un
sector caracterizado por alta competencia, rotacion laboral y desmotivacion. Una gestion
efectiva de los RRHH se ha convertido en un factor muy importante para el éxito
organizacional, teniendo como objetivo reducir la alta rotacion de trabajadores actual.

Se enfocd en cinco préacticas clave: incentivos, capacitacion, contratacion selectiva,
seguridad laboral y equipos autogestionados. La contribucion principal del estudio
proporcionara un analisis de las practicas mas influyentes para una gestion efectiva del capital
humano del sector y el logro de resultados positivos a nivel organizacional. Ademas, brinda a
gerentes y lideres del sector retail una guia practica para aplicar estrategias de RRHH que

aumenten la competitividad y sostenibilidad en un mercado dindmico.

Se puede indicar que la capacitacion, incentivos y seguridad laboral son las practicas
mas influyentes, ya que mejoran las competencias, motivacion y retencion de los empleados, lo
que reduce costos asociados a la alta rotacion y mejora la productividad. En cambio, equipos
autogestionados y contratacién selectiva son menos efectivas debido a la naturaleza

estandarizada del sector y la falta de politicas sélidas de retencion.

Palabras claves: Practicas de gestion de recursos humanos, tiendas departamentales,

desempefio organizacional, rotacion de personal y retencién de empleados



Abstract

This study analyzes the impact of human resource management practices on
organizational performance of department stores in Metropolitan Lima, a sector characterized
by high competition, labor turnover and demotivation. Effective HR management has become
a very important factor for organizational success, aiming to reduce the current high employee

turnover.

It focused on five key practices: incentives, employee training, selective hiring, job
security and self-managed teams. The main contribution of the study will provide an analysis
of the most influential practices for effective human capital management in the industry and the
achievement of positive results at the organizational level. In addition, it provides managers
and leaders in the retail sector with a practical guide to implement HR strategies that increase

competitiveness and sustainability in a dynamic market.

It can be indicated that employee training, incentives and job security are the most
influential practices, as they improve employee competencies, motivation and retention, which
reduces costs associated with high turnover and improves productivity. In contrast, self-
managed teams and selective hiring are less effective due to the standardized nature of the

industry and the lack of strong retention policies.

Keywords: Human resource management practices, department stores, organizational

performance, personnel turnover and employee retention
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CAPITULO I: INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos en el sector retail se enfrenta a una serie de desafios
unicos que demandan una atencion especial; asi como, estrategias adaptadas para garantizar un
desempefio organizacional optimo (Valle, 2024). En un entorno caracterizado por una alta
rotacion de personal, condiciones laborales diversas y una competencia cada vez més feroz,
resulta necesario que las empresas comprendan las necesidades de sus empleados y adopten
practicas de gestion efectivas (Peru-retail, 2023).

En esta investigacion, se propone analizar el impacto que tienen diversas practicas de
Gestion de Recursos Humanos (GRH) como los incentivos, la capacitacion de empleados, la
contratacion selectiva, la seguridad laboral y los equipos autogestionados sobre el desempefio
organizacional en las tiendas departamentales de Lima Metropolitana. A través de este estudio,
se busca no solo contribuir a los antecedentes ya existentes, sino también validar las hipotesis
formuladas en un modelo que relaciona dichas practicas con el desempefio organizacional,
considerando el contexto de un sector altamente dindmico y competitivo.

Asimismo, este estudio busca profundizar en la comprension de como estas
particularidades culturales y econdmicas del sector influyen en la efectividad de las practicas
de GRH, proponiendo mejoras practicas en procesos de seleccion, programas de capacitacion,
y el uso de incentivos adecuados para reducir la rotacion y optimizar la experiencia del cliente.
Ademas, se evaluara la viabilidad de implementar equipos autogestionados para mejorar la
autonomia, la toma de decisiones y la eficiencia operativa en el &ambito local. Con ello, se espera
enriquecer el conocimiento sobre el impacto de la GRH en el desempefio organizacional de las
tiendas departamentales en Lima Metropolitana.

1.1 Planteamiento del problema

En la actualidad, la gestion de recursos humanos es ampliamente reconocida por su
importancia al momento de atraer talento competente, adaptable y comprometido (Kew y
Stredwick, 2016).

Vlachos et al. (2009) sostienen que los empleados deben ser considerados como un
recurso valioso, dado que el desarrollo de sus habilidades contribuird a alcanzar los objetivos
organizacionales. Armstrong (2006) sostiene que la gestién de recursos humanos consiste en
reconocer que las personas son el recurso principal de la organizacion, dado que su rendimiento

es clave para el desempefio organizacional.



Segun Day (1994), la inversion de una empresa en la capacitacion y el desarrollo de su
personal no solo mejora la productividad y el compromiso, sino que también disminuye la
rotacion de empleados. Por su parte, Boohene et al. (2011) sefialan que contar con empleados
motivados y adecuados trae beneficios como mayor rentabilidad, menor rotacién de personal,
mejor calidad en los productos, reduccién de costos de produccion y una implementacién mas
agil de la estrategia corporativa, lo que, en conjunto, conduce a una mayor productividad.

Las précticas de GRH comprenden un conjunto de politicas y procedimientos que se
desarrollan e implementan con el fin de garantizar que el capital humano de una organizacion
contribuya significativamente al cumplimiento de los objetivos empresariales (Delery y Doty,
1996).

Minbaeva (2005) sostiene que las practicas de GRH constituyen un conjunto de
estrategias que las organizaciones utilizan para gestionar a su personal. Estas practicas
promueven el desarrollo de habilidades especificas y generan conocimiento dentro de la

organizacion, aspectos cruciales para mantener una ventaja competitiva en el mercado.

Este vinculo se origina en investigaciones sobre el comportamiento y la psicologia
organizacional, y se basa en la premisa de que estas practicas de gestion promueven actitudes
como el compromiso, la motivacion y la satisfaccion laboral en los empleados, lo que, en Gltima
instancia, conduce a un rendimiento superior a nivel individual y organizacional (Harley, 2002;
Paauwe, 2009; Katou y Budhwar, 2010).

Collins y Druten (2003) han proporcionado evidencia solida de que ciertas practicas de
GRH tales como seleccion de empleados, evaluaciones de rendimiento, gestién de
compensaciones y capacitacion y desarrollo de los empleados, tienden a impactar directamente
en la productividad y el rendimiento organizacional.

En Perd, las empresas se enfrentan a considerables obstaculos en la gestion de recursos
humanos, que incluyen la adaptacién a las regulaciones laborales, la resistencia al cambio y la

falta de oportunidades para la formacién y el desarrollo profesional (Valle, 2024).

Sumado a ello, el 76.8% de los trabajadores en Per( son informales, segun los datos del
Ministerio de Trabajo (SWI, 2023), lo que agrava los problemas de gestion y limita las

estrategias de desarrollo profesional.

Actualmente, Per( es considerado como uno de los paises de Latinoamérica con la tasa

mas alta de rotacion laboral, alcanzando un promedio de 20.7%, segun un informe de PWC.



(Conexién ESAN, 2019). De modo que, uno de los desafios mas apremiantes es la rotacién de
personal, un aspecto critico que influye directamente en la estabilidad y el crecimiento de las
empresas en un entorno competitivo y en constante transformacion.

Segun Rosana Vargas, profesora del programa de gestion avanzada de recursos
humanos en ESAN, este alto indice de rotacion puede ser analizado desde diversas perspectivas,
ya que varia en funcion del tipo de empresa, las particularidades del sector y las condiciones
del mercado en el que se encuentra la empresa (Conexion ESAN, 2019). Gestion Peru (2023)
sefiala que las organizaciones que cuentan con gran namero de trabajadores operativos en las
instalaciones o en puntos de venta como retailers, compafiias industriales y restaurantes son las
que enfrentan mayores desafios en relacion con la rotacion de personal.

En el dindmico y competitivo sector del retail, la atraccion y retencion de talento se ha
convertido en una cuestion crucial para el éxito empresarial. A diferencia de otros sectores, el
retail enfrenta desafios particulares en la gestion del personal como una elevada tasa de rotacion,
la estacionalidad de la demanda y las exigencias inherentes al trabajo (Time Jobs, 2024).

Aspectos como bajos salarios, la falta de beneficios, horarios extensos y rotativos, la
ausencia de oportunidades de crecimiento y un ambiente laboral con presion constante y falta
de reconocimiento pueden impulsar la fuga de talento (Time Jobs, 2024).

Segun Crehana (2023), la tasa de rotacion de personal en este sector alcanza un
alarmante 75%, lo que provoca una pérdida significativa de productividad que impacta
negativamente en el logro de los objetivos a mediano y largo plazo de las empresas.

El retail abarca una amplia variedad de segmentos, entre los cuales se destacan
supermercados, tiendas por departamento, establecimientos para el mejoramiento del hogar,
tiendas de moda, tiendas de entretenimiento y farmacias (Perd-retail, 2023). Sin embargo, se
considera gue las tiendas por departamento destacan como uno de los mas desafiantes debido a
su volumen considerable de personal, alta rotacién de personal, necesidad de capacitacion
especializada, interaccion constante con clientes y presion por cumplir metas de ventas.

La gestion de recursos humanos en el sector retail presenta una gran complejidad por
sus diversos desafios. No obstante, mediante una comprension integral de las necesidades de
los empleados y una adopcion adecuada de practicas de gestion es posible superar estos
obstaculos y mejorar su productividad. La inversion en la gestion de recursos humanos no solo
es una necesidad operativa, sino un factor crucial para impulsar a estas empresas hacia un nuevo
nivel de eficiencia en un entorno competitivo y en constante evolucion (Peru-retail, 2023; Valle,
2024).



Mediante las préacticas de GRH se pueden enfrentar los retos especificos del sector retail,
asegurando un mejor desempefio organizacional. En términos de productividad, una adecuada
gestion del talento humano permite desarrollar competencias clave, promover la satisfaccion de
los empleados y potenciar su compromiso, lo que potencia la eficiencia operativa (LinkedIn
Pulse, 2023). Ademaés, la evaluacion continua del personal y la capacitacion especializada
resultan fundamentales para ofrecer un servicio de calidad, lo que a su vez enriquece la
experiencia del cliente y, como resultado, incrementa las ventas (Sesame, 2024). Asimismo,
una gestion adecuada del capital humano reduce los costos asociados a la alta rotacion,
contribuye a la rentabilidad y fomenta un crecimiento sostenible (LinkedIn Pulse, 2023).

El entorno competitivo y dinamico del sector retail exige una atencion especial a la
gestién del personal, de modo que realizar una investigacion sobre las practicas de GRH en el
desempefio de las tiendas departamentales resulta crucial. Estas empresas enfrentan desafios
unicos que afectan su funcionamiento y crecimiento. Por ello, comprender como estas practicas
se pueden adaptar a las particularidades del sector es fundamental para mejorar la eficiencia
operativa, incrementar la satisfaccion de los empleados y fomentar un crecimiento sostenido.

Asimismo, este trabajo busca abordar una importante brecha en la investigacion sobre
las practicas de GRH y el desempefio organizacional, ampliando el estudio en economias
emergentes y explorando sectores de interés, como el retail. Esta necesidad surge tras una
revision exhaustiva de la literatura existente, que reveld los siguientes hallazgos:

i) La mayoria de los estudios sobre el impacto de las practicas de GRH en el desempefio
organizacional se han realizado en economias desarrolladas. En economias emergentes y en
desarrollo, las investigaciones se han llevado a cabo en diversos paises del mundo,
pertenecientes al Medio Oriente (Aguta y Balcioglu, 2015; Tamer et al., 2016; Anwar y
Abdullah, 2021), Asia (Mohamad et al., 2009) y Africa (Tobenna et al., 2023). Sin embargo, es
necesario ampliar esta literatura en América Latina, donde, a pesar de investigaciones en
México (Mendoza y Hernandez, 2008), Uruguay (Cassoni y Labadie, 2012), Chile, Colombia
y Republica Dominicana (Silvestre et al., 2020), aun se requiere mayor exploracion en esta
region.

i) Las investigaciones pasadas se han basado en los siguientes sectores: financiero
(Tamer et al., 2016), publico (Miao y Kim, 2010; El - Ghalayini, 2017), privado (Osemeke,
2012), educativo (Mehmood et. al, 2017), hotelero (Kweku, 2018), manufacturero (Mohamad
et., 2009), alimentos y bebidas (Jacob y Bajama, 2022), salud (Khan et al.,, 2012) y
telecomunicaciones (Nassazi, 2013). Leggat et al. (2011) destacé que los contextos

organizacionales pueden influir en los resultados de la gestion de recursos humanos y el
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desemperio organizacional. (Abang et al., 2009) respalda esta idea, sefialando la importancia de
considerar las diferencias en los entornos de mercado y las practicas de gestion entre paises.
Por ello, resulta valioso investigar el impacto de las practicas de GRH en otras economias

emergentes y en sectores poco explorados, como el retail.

1.1. Formulacion del problema de investigacion

1.1.1 Problema General

e /Influyen las practicas de GRH en el desempefio organizacional de las tiendas

departamentales de Lima Metropolitana?

1.1.2 Problemas Especificos

¢Influye los incentivos en el desempefio organizacional de las tiendas departamentales

de Lima Metropolitana?

e . Influye la capacitacion de empleados en el desempefio organizacional de las tiendas
departamentales de Lima Metropolitana?

e Influye la contratacion selectiva en el desempefio organizacional de las tiendas
departamentales de Lima Metropolitana?

e /Influye la seguridad laboral en el desempefio organizacional de las tiendas
departamentales de Lima Metropolitana?

e Influyen los equipos autogestionados en el desempefio organizacional de las tiendas

departamentales de Lima Metropolitana?

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo General

e Determinar la influencia de las practicas de GRH en el desempefio organizacional de

las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Determinar la influencia de los incentivos en el desempefio organizacional de las tiendas

departamentales de Lima Metropolitana.
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Determinar la influencia de la capacitacion de empleados en el desempefio
organizacional de las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.

Determinar la influencia de la contratacion selectiva en el desempefio organizacional de
las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.

Determinar la influencia de la seguridad laboral en el desempefio organizacional de las
tiendas departamentales de Lima Metropolitana.

Determinar la influencia de equipos autogestionados en el desempefio organizacional

de las tiendas departamentales de Lima Metropolitana
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

En el siguiente apartado se abordaran las practicas de GRH, explicando la definicion

de cada una de ellas, asi como su relacion con el Desempefio Organizacional.

2.1. Practicas de Gestion de Recursos Humanos (GRH)

El proposito de las précticas de GRH es gestionar de forma eficiente y eficaz el capital
humano para alcanzar las metas organizacionales e individuales (Chukwunonso, 2009; Razimiy
et al., 2014). Asimismo, Dessler (2016) menciona la importancia que tienen las practicas de
GRH para el buen funcionamiento de una empresa. Tobenna et al. (2023) indica que el interés
hacia estas practicas ha ido aumentando en los Ultimos afios por parte de gerentes, altos mandos
y profesionales. Schuler y Jackson (1987) propusieron que las practicas de GRH forman un
sistema que tiene como finalidad atraer, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores,
asegurando la efectividad en la implementacion y la continuidad de la organizacion y sus

miembros.

Segun las investigaciones de diversos autores como Anwar, 2017; Abdullah y Othman,
2016; Mahapatro, 2022 y Osemeke, 2012; éstas destacan la importancia de una gestion eficaz
de RR. HH para el éxito organizacional mediante politicas y procesos adecuados de
contratacion y retencién de empleados valiosos. Ademas, de una buena gestion de los conflictos
entre la direccion y los colaboradores. Fapohunda (2012) sefiala que la gestion de recursos
humanos fomenta la productividad, satisfaccion y eficiencia en los procesos organizacionales

contribuyendo al crecimiento y desarrollo de la organizacion.

La presente investigacion abordara el impacto de las siguientes practicas de GRH:
incentivos, capacitacion de empleados, contratacion selectiva, seguridad laboral y equipos

autogestionados, basandose en la investigacion de Anwar y Abdullah (2021).

2.1.1 Definicién de Incentivos

Segun Nnubia (2023) el recurso mas importante de una empresa es su personal, esto
hace que la motivacion de sus empleados sea primordial para las organizaciones; para lograr
una motivacion eficaz, es esencial comprender y valorar la naturaleza humana. En este
contexto, los incentivos financieros desempefian un papel clave al ofrecer recompensas

monetarias que impulsan tanto el desempefio como la satisfaccion laboral.
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Segun lo que plantean Ichniowski et al. (1997), los incentivos para los empleados no se
limitan Gnicamente a recompensas monetarias, sino que también incluyen compensaciones

basadas en resultados, como la participacion en acciones o bonificaciones.

Segun Al-Nsour (2012) los incentivos son estrategias disefiadas para mejorar el
desempefio de los trabajadores, equilibrando las necesidades individuales vy
organizacionales. Existen dos tipos: los financieros, que son pagos directos que motivan a
los trabajadores a aumentar su produccion mediante una retroalimentacion inmediata, y los
morales, que abordan necesidades psicolégicas y fomentan el respeto, la participacion y el
reconocimiento. Ambos, buscan maximizar el desempefio y la eficiencia dentro de la

organizacion, siendo cruciales para mantener la motivacion y la productividad.

Hussain et al. (2012) indican que los incentivos estan disefiados para potenciar la
eficacia, la capacidad, la motivacion, el talento y el rendimiento de cada trabajador en la
empresa, permitiéndoles dar lo mejor de si mismos al satisfacer sus necesidades personales.
Los incentivos actian como un estimulo para que todos los empleados de la organizacién
trabajen con compromiso y asi puedan alcanzar todos los objetivos establecidos; sin
embargo, la distribucion de estos incentivos a los trabajadores suele ser muy baja y, a veces,
no se ajusta adecuadamente a la carga de trabajo, la lealtad, y el tiempo que los empleados
dedican a sus tareas, llegando a afectar negativamente el rendimiento de los empleados. Por
ello, es fundamental que la organizacion considere cuidadosamente como proporcionar

incentivos (Persada y Nabella, 2023).

2.1.2 Relacion de Incentivos con Desempefio Organizacional

Asimismo, Zysman (2020) describe que el dar incentivos a los empleados est4
relacionado cuando existe una relacion positiva, debido a que si no hay incentivos es muy
dificil motivar a las personas para que sean mas disciplinados y, si no hay una alta
motivaciéon no se puede alcanzar una alta productividad o un gran desempefio
organizacional. Por lo tanto, los incentivos estan interconectados y se refuerzan entre si, de
manera que proporcionar incentivos apropiados impulsa a los empleados a lograr un mejor

desempefio, estableciendo asi un ciclo de retroalimentacion positivo.

Los incentivos son considerados factores clave para mejorar el desempefio de las

organizaciones. En la era actual, el rendimiento organizacional es fundamental para
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cualquier empresa, y no se puede lograr un alto desempefio de los empleados sin atender sus
necesidades y satisfaccion (Hussain, Shah y Raza, 2012).

La implementacion de incentivos incrementa la productividad de la empresa al influir
en factores clave como el rendimiento laboral, el compromiso, la innovacién, y la
satisfaccion de los empleados. Una implementacion efectiva de los incentivos alineados con
los objetivos de la empresa y las expectativas de los trabajadores logrard aumentar
significativamente el desempefio organizacional y contribuir al éxito general de la empresa
(Aziri, 2019).

Cuando los incentivos estdn acompafiados de préacticas laborales innovadoras y de
apoyo, el desempefio de los trabajadores mejora significativamente, lo cual refuerza la idea
de que un enfoque integral en la gestion de recursos humanos puede tener un impacto

positivo en el rendimiento organizacional (Mohamad, Lo y La, 2009).

2.1.3 Definicién de Capacitacion de los empleados

Segun Esteban et al. (2018), la globalizacion ha transformado el entorno empresarial,
aumentando la competencia. Ante estas circunstancias, es fundamental que las empresas
adopten la capacitacién de los empleados para el éxito organizacional, porque no solo
proporciona una ventaja competitiva sostenible y mayores ganancias, sino que también

facilita que los empleados se adapten a los continuos cambios en su entorno.

De acuerdo con Ozkeser (2019) la capacitacién es un desarrollo social, fisico y mental
de los individuos donde se incorporan nuevos conocimientos y habilidades para una mejor
eficacia. Su propdsito es optimizar el desempefio tanto presente como futuro del individuo,
incrementando su habilidad para trabajar de manera eficiente

Segun Sugiarti (2022), la capacitacion ofrece a los empleados la posibilidad de mejorar
sus habilidades y conocimientos en el trabajo, ayudandoles a comprender mejor sus
responsabilidades y el propdsito detras de sus tareas. Esto les permite no solo saber qué
hacer, sino también como y por qué deben hacerlo, lo que contribuye a un desempefio mas

eficiente y efectivo.
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2.1.4 Relacion de Capacitacion de empleados con Desempefio Organizacional

En la actualidad, la capacitacion se ha convertido en un elemento esencial en el ambito
empresarial, ya que aumenta la eficiencia y la eficacia tanto de los empleados como de la
organizacion. Esta formacion es clave para que los trabajadores que tienen mas experiencia
logren mejorar su rendimiento por el desarrollo de sus habilidades y competencias,
contribuyendo asi a un desempefio superior de la empresa (Khan et al., 2011).

Un programa eficaz de capacitacion busca mejorar las habilidades, conocimientos y
comportamientos de los empleados, lo que, a su vez, incrementa el desempefio en la empresa
(Sugiarti, 2022).

Asimismo, Elnaga y Imran (2013) sostiene que los programas de capacitacion y
desarrollo, mediante métodos como el coaching, tutoria y participacion de subordinado, son
esenciales para mejorar el rendimiento de los empleados al reducir la diferencia entre el
desempefio actual y el deseado y, logrando optimizar la productividad organizacional. Al
valorar a los empleados como recursos clave, las empresas comprenden que su éxito esta
ligado al desempefio del personal, lo que las impulsa a invertir en capacitacion, esencial para

elevar la competencia individual y el desempefio organizacional.

La capacitacion es una actividad clave en la GRH, ya que mejora las habilidades y la
motivacion de los empleados, impactando positivamente en el desempefio organizacional.
Para que esta sea efectiva, debe enfocarse en la calidad mental de los empleados, alineandose
con los objetivos vy la filosofia de la empresa. De esa manera, se maximizan los beneficios
tanto para la organizacién como para los individuos y sus relaciones dentro del equipo
(Ozkeser, 2019).

2.1.5 Definicién de Contratacion selectiva

De acuerdo con Judge y Ferris (1992), el proceso de seleccidn consiste en identificar
candidatos que satisfagan los requisitos especificos de la organizacion, los cuales incluyen
caracteristicas o atributos que la empresa valora en sus empleados y que inciden en la
evaluacion de su potencial dentro de las organizaciones. En esa linea, El- Ghalayini (2017)
sefiala que la seleccion de personal es un proceso decisivo orientado a escoger al candidato

mas entre los disponibles para el puesto.
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Campbell y Adebayo (2007) sefialan que la gestion del rendimiento implica una
evaluacion constante del comportamiento y desempefio del personal. De modo que, es
necesario que los empleados tengan conocimiento sobre las expectativas que se tienen de
ellos y los criterios que se utilizaran para medir su rendimiento.

De acuerdo con Anwar y Abdullah (2021), Vlachos sostiene que un proceso de
reclutamiento altamente selectivo resulta beneficioso para identificar al candidato adecuado,
capaz de manejar una amplia gama de requisitos laborales y encajar bien en el puesto.
Ademas, asegura que el candidato cuente con las competencias y cualidades clave para
afrontar un entorno y una cultura dinamicos.

Bohlander et al. (2001) destacan la importancia de que los gerentes comprendan los
objetivos, politicas y practicas que rigen el proceso de seleccion. En ese sentido, Osemeke
(2012) indica que resulta fundamental cumplir con todos los requisitos legales relacionados
con el empleo y la igualdad de oportunidades, seguir los codigos de practica recomendados
y garantizar un trato justo para todos los candidatos.

2.1.6 Relacion de Contratacion selectiva con Desempefio Organizacional

Anwar y Surarchith (2015) sefialan que el proceso de contratacion selectiva se centra en
los resultados, la efectividad y la rentabilidad, respaldado por la gerencia, y priorizando el

objetivo de lograr una mayor eficiencia.

El reclutamiento y la seleccion son aspectos importantes para los gerentes de recursos
humanos en cualquier organizacion. Esto se debe a que el éxito y la eficiencia organizacional

dependen de la calidad de su fuerza laboral (Ezeali y Esiagu, 2010).

Vlachos (2008) estudié las practicas de recursos humanos y su relacion con el
desempefio organizacional, concluyendo que la contratacion selectiva es una practica clave
qgue mejora el rendimiento de la organizacion. Ademas, Osemeke (2012) sefiala que una
seleccién adecuada incrementara la probabilidad de elegir a la persona idonea para un puesto,

lo que, a su vez, eleva la productividad al seleccionar a los mejores candidatos.

Huselid (2010) destaco que atraer y seleccionar empleados adecuados aumenta la
productividad, mejora el desempefio organizacional y reduce la rotacién. Ademas, sugirid
gue una adecuada seleccion de empleados fomenta un ambiente colaborativo, lo que
contribuye a una cultura organizacional propicia para el crecimiento de la productividad y la

mejora del desempefio en toda la organizacion.
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2.1.7 Definicién de Seguridad laboral

La seguridad laboral puede ser vista, por los empleados, como un indicativo del
compromiso de la organizacién con su bienestar, lo que probablemente fomente un

intercambio positivo y fortalezca la relacion laboral (Anwar y Abdullah, 2021).

Una sensacion de seguridad laboral puede fomentar la confianza y aumentar la
disposicion a colaborar en el entorno laboral. Las sefiales de preocupacion por el bienestar
de los trabajadores a corto y largo plazo son caracteristicas de la GRH de alto compromiso,

lo que puede fortalecer esa sensacion de seguridad (Anwar y Abdullah, 2021).

De acuerdo con diversos estudios, los factores que pueden influir de manera
significativa en la seguridad laboral incluyen el ingreso percibido, las oportunidades de
ascenso, la legislacion laboral, aspectos personales como el nivel educativo y la experiencia
laboral, asi como el area funcional y el sector en el que se desempefia el individuo
(Sokhanvar et al., 2018; Badran y Khaled, 2021; Al-Hamdan et al., 2017).

Segun Guest (2000), uno de los propositos de la GRH deberia ser aumentar el
compromiso de los empleados, lo cual se puede lograr mediante practicas de GRH que
fomenten la seguridad laboral.

2.1.8 Relacion de Seguridad Laboral con Desempefio Organizacional

Varios estudios enfatizan la importancia de la seguridad laboral en el lugar de trabajo y
han investigado el vinculo entre la seguridad laboral y la productividad de los empleados
(Umrani et al., 2019). Sefialan que la disminucién de la seguridad laboral influye en el
desempefio y la productividad organizacional; ademas, de influir en el nivel de éxito de las

competencias del personal (Sanyal et al., 2018).

Prabhu et al. (2020) indica que la seguridad laboral se sustenta en una relacion de
reciprocidad. Sefiala que, al garantizar estabilidad laboral a los empleados, esto genera
confianza en ellos y fortalece su compromiso, optimizando su rendimiento y, en

consecuencia, favoreciendo a la organizacion.

Segun Magrizos y Roumpi (2020), la seguridad laboral tiende a permitir que el personal
sea mas auténtico, profesional y comprometido con su trabajo. Esto ocurre porgue un entorno
seguro incrementa la motivacion y el compromiso personal, lo que se traduce en un mejor

rendimiento de la organizacion.
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James (2012) afirmé que una mayor seguridad laboral aumenta la probabilidad de que
los empleados trabajen de manera efectiva, lo cual impacta positivamente en el desempefio
organizacional. El rendimiento individual estd directamente relacionado al de la
organizacion y, si los empleados perciben baja seguridad laboral, su contribucion sera

menor.

Anwar y Abdullah (2021) respaldan esta idea, sefialando que la seguridad laboral
aumenta el compromiso de los empleados y mejora su rendimiento, lo que favorece a la
organizacion. Los estudios experimentales confirman que ofrecer seguridad en el empleo

tiene un efecto positivo en el desempefio organizacional.
2.1.9 Definicién de Equipos Autogestionados

Para Koontz y Weihrich (1998) un equipo es un conjunto de personas que poseen
habilidades que se complementan entre si y estan comprometidos con un objetivo
compartido, trabajando hacia metas especificas y siguiendo una metodologia de trabajo
donde todos son mutuamente responsables. Saratxaga (2007) indica que un equipo
autogestionado es un modelo de gestion empresarial en donde se delegan funciones y
responsabilidades de roles especificos de acuerdo con los proyectos de la empresa,

eliminando jerarquias tradicionales.

Este enfoque no solo otorga mayor autonomia, sino que, como sefialan Carnevale y
Hatak (2020), también fomenta un mayor compromiso y eficiencia, al hacer a los empleados
mas responsables de las decisiones dentro de la organizacion. Las principales caracteristicas
de este modelo son: una estructura circular reemplazando la forma piramidal, asignacién de
roles basados en habilidades individuales, flexibilidad para desempefiar varios roles y

autonomia a los empleados (Saratxaga, 2007).

Asimismo, Hantz (1996) sefiala que el objetivo del modelo es lograr la eficiencia de los
integrantes del equipo, fomentando la cooperacion entre los miembros de su liderazgo.
Diversos autores como Darvish (2018) destacan que una de las principales ventajas de los
equipos autogestionados es la capacidad de los miembros de la organizacion para tomar
decisiones con mayor rapidez, resolver problemas de manera agil y gestionar situaciones de

forma eficiente.
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2.1.10 Relacién de equipos autogestionados con Desempefio Organizacional

Para Carnevale y Hatak (2020) los equipos autogestionados impactan de forma directa
en el desempefio organizacional, ya que promueven una estructura flexible con una mayor
descentralizacién en la toma de decisiones, proporcionando un mayor compromiso y
responsabilidad por parte de los empleados. Segun Anwar y Nawzad (2021), la autonomia
otorgada a los equipos fomenta una mayor creatividad, mejora los procesos internos y

permite un uso mas eficiente de los activos.

Asimismo, el involucramiento de los colaboradores influye de manera favorable en la
motivacion y el compromiso de los empleados (Ardichviliy et. al, 2003). Al otorgarles mayor
control sobre sus decisiones y hacerlos sentir parte de los éxitos de la organizacion, los
trabajadores suelen estar mas motivados y alineados con los objetivos empresariales. Esto
segun Darvish (2018) tiene un impacto positivo en el desempefio de la empresa, aumentando

tanto la productividad como la satisfaccion de los clientes.

2.2. Desempefio Organizacional

Tobenna et al. (2023) sostiene que el desempefio abarca una serie de actividades que
garantizan el logro consistente y efectivo de objetivos de una manera eficiente. Luoma (2000)
indica que el desempefio es el proceso de alinear los recursos, empleados y sistemas con las
prioridades estratégicas de las empresas. Asimismo, los autores Alchian y Demsetz (1972) han
descrito el desempefio organizacional como la evaluacion del valor que una empresa produce

en relacion con las expectativas de los propietarios sobre los beneficios que deberia generar.

Senge (1990) propuso un enfoque innovador para optimizar el desempefio
organizacional, sefialando que este no puede entenderse plenamente mediante analisis lineales
de causa y efecto. Su estudio destac6 que el nivel de desempefio de los individuos esta
estrechamente relacionado con sus interpretaciones subjetivas de las situaciones laborales. Para
Anwar (2017) y Venkatraman y Ramanujam (1986) el desempefio organizacional se calcula
utilizando indicadores financieros simples basados en resultados que muestran el cumplimiento
de los objetivos organizacionales. Estos indicadores son: ingresos, ventas, rendimiento de

activos o resultados de mercado de capitales (Tamer et. al, 2015).

Dryer y Reeves (1995) propusieron cuatro formas de medir el desempefio

organizacional: resultados de RR.HH. (como la rotacion de personal, el ausentismo y el nivel
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de satisfaccion laboral), resultados a nivel organizacional (productividad, calidad y servicio),
resultados financieros contables (como el ROA y la rentabilidad) y resultados del mercado de
capitales (precio de las acciones, crecimiento y retornos). Ademas, diversos estudios (Harris y
Mongiello, 2001; Atkinson y Brander-Brown, 2001) resaltan la importancia de enfocarse en
tanto dimensiones financieras como no financieras, tales como la competitividad, la calidad del
servicio, la satisfaccion del cliente, la flexibilidad organizacional, el uso eficiente de los

recursos y la tecnologia.

Con todo lo mencionado anteriormente, el modelo de la presente investigacion es el

siguiente:

Figura 1. Modelo de la Investigacion

Incentivos H1
' '
Capacitacion de
H2
Empleados )
Précticas de GRH | Contratacion H3 Desempefio
J g Selectiva ) Organizacional
r '
Seguridad Laboral H4
& '
Equipos
Autogestionados ) H>

Nota. Esquema del Modelo de la Investigacion. Elaborado por: Anwar y Abdullah (2021). The

impact of Human resource management practice on Organizational performance

2.3. Antecedentes

El articulo de investigacion “The Impact of Human Resource management practice on
Organizational Performance” de Anwar y Abdullah (2021) tiene como objetivo examinar el
impacto de las practicas de GRH, como incentivos, capacitacion de empleados, contratacion
selectiva, seguridad laboral y equipos autogestionados, influyen en el desempefio

organizacional de instituciones gubernamentales en la regién del Kurdistan iraqui. Para lo cual
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aplicé una metodologia de enfoque cuantitativo, basado en la recoleccion de datos primarios a
través de encuestas estructuradas a 240 empleados del Ministerio de Municipalidades
Regionales y Recursos Hidricos del Kurdistan iraqui. Se midio la confiabilidad de las variables
mediante el alfa de Cronbach, y se emplearon anélisis de correlacion y regresion para identificar
asociaciones entre las variables. Los resultados indicaron que los equipos autogestionados
tienen una correlacion positiva con el desempefio organizacional; sin embargo, los incentivos,
capacitacion, contratacion selectiva y seguridad laboral no tienen una asociacion significativa
con el desempefio organizacional. En conclusion, para las instituciones gubernamentales del
Kurdistan es clave para mejorar el desempefio organizacional enfocarse en la descentralizacion

y equipos autogestionados.

El articulo de investigacion “Impact of Human Resources Management on
Organizational Performance: A case Study” de Tobenna et. al (2023) tiene como objetivo
evaluar el impacto de la GRH en el desempefio de Nestlé Plc. Para lo cual se aplicd
cuestionarios, como herramienta de recoleccion de datos, a 92 empleados de Nestlé Plc en
Abuja. Las variables de analisis fueron: formacién y desarrollo, desarrollo organizacional,
desarrollo profesional, rendimiento de los empleados y desempefio organizacional. El andlisis
se realiz6 usando tablas de frecuencia y analisis de regresion para validar las hipotesis. Los
resultados mostraron que el desarrollo de practicas de recursos humanos como la capacitacién
de los empleados tiene un impacto significativo en la eficiencia operativa de la compafiia. En
conclusién, las practicas de GRH son importantes para mejorar el desempefio organizacional,
sobre todo el desarrollo y capacitaciones a los empleados por lo que se recomienda implementar

programas de formacion para mejorar la eficiencia.

El articulo de investigacion “Human Resource Management Practices and
Organizational Performance in Public Sector Organization” de El - Ghalayini (2017) tiene como

objetivo analizar la relacion entre las practicas de GRH y el desempefio organizacional en una
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organizacion gubernamental internacional (OIG). La metodologia que se utiliz6 tuvo un
enfoque cuantitativo y cualitativo (mixta) basado en cuestionarios, obteniendo 234 respuestas.
También, se realizaron entrevistas a administradores para profundizar en el impacto de las
practicas de GRH y explorar factores adicionales que puedan influir en los resultados. Los
resultados mostraron algunas practicas de GRH, como la capacitacion y el desarrollo, con un
impacto positivo en el compromiso y la satisfaccion de los empleados, asi como un efecto
inverso en su intencidn de renunciar. En resumen, las &reas de capacitacion y desarrollo, y
evaluacion de desempefio son las més influyentes; sin embargo, las practicas de compensacion

y reclutamiento requieren modificaciones o mejoras.

El articulo de investigacion “The impact of Human Resource Practices on actual and
Perceived organizational performance in a middle eastern emerging market” de Tamer,
Satwinder y Wood (2016) tiene como objetivo explorar qué practicas de recursos estan mas
relacionadas con un mejor desempefio organizacional dentro de la industria de servicios
financieros en Jordania. La metodologia de estudio empleada fue un enfoque cuantitativo
mediante encuestas a 104 compafiias del sector financiero que cotizan en la Bolsa de Valores
de Amman (ASE), entre ellas empresas de banca, seguros, bienes raices, corretaje y otros
servicios financieros. Las variables de estudio fueron: el reclutamiento y seleccion,
capacitacion, oportunidades profesionales internas, evaluacion de desempefio e incentivos y
recompensas, siendo el tamafio de la empresa y la edad de la misma, variables de control. El
desempefio organizacional se mide a través de la rentabilidad (después de impuestos),
participacion de mercado e ingreso por ventas, ROA y ROE. Los resultados mostraron que la
capacitacion es una de las unicas practicas de GRH que mostraron un impacto positivo
consistente en el desempefio organizacional. Segun las respuestas de los gerentes encuestados
los incentivos extrinsecos como salario y promociones también jugarian un papel importante

en la mejora del desempefio. También, se encontr0 que las instituciones que se encuentran
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ubicadas en mercados emergentes como Jordania no tienen las condiciones Optimas para
mejorar el desempefio. El estudio concluye que la capacitacion es la Unica préctica de recursos
humanos que consistentemente impacta el desempefio en la industria de servicios financieros
de Jordania, ademaés, existe una dificultad de aplicar modelos de gestion de mercados
desarrollados en entornos emergentes sugiriendo que se requiere enfoques méas contextuales y

adaptado a la realidad local.

El articulo realizado por los autores Rana y Malik (2017) "Impact of Human Resource
(HR) Practices on Organizational Performance: Moderating Role of Islamic Principles” tiene
como objetivo analizar el impacto de las practicas GRH en el desempefio organizacional de
empresas paquistanies y como los principios islamicos moderan esta relacién. Las variables
estudiadas incluyen seleccion, capacitacién, compensacion, evaluacion del desempefio y
participacién de los empleados y, los principios isldmicos como variable moderadora. Se utiliz6
una muestra de 282 empleados del sector de telecomunicaciones en Pakistan, con datos
recolectados mediante un cuestionario basado en una escala Likert El enfoque de investigacion
fue cuantitativo, y los datos fueron analizados utilizando SPSS. Los resultados mostraron que
las practicas de GRH tienen un impacto significativo y positivo en el desempefio
organizacional, y que la aplicacion de principios islamicos modera positivamente esta relacion,
aungue su efecto disminuye con una mayor aplicacion. Las préacticas mas significativas fueron
seleccion, capacitacion y compensacion, mientras que las menos significativas fueron
evaluacion del desempefio y participacion de los empleados. El estudio concluye que las
empresas pueden mejorar su desempefio al aplicar eficazmente las practicas de GRH junto con
los principios islamicos, recomendando su integracion de manera deliberada para el beneficio

organizacional y de los empleados.

El trabajo de Osemeke (2012) titulado "The Impact of Human Resource Management

Practices on Organizational Performance: A Study of Guinness Nigeria Plc,” tiene como
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objetivo conocer el impacto de las practicas de GRH en el desempefio de las organizaciones del
sector privado en Nigeria. Se investigaron variables como el reclutamiento y seleccion,
evaluacion del desempefio, compensacion, y capacitacion y desarrollo, utilizando una muestra
aleatoria de 80 empleados de Guinness Nigeria Plc. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo,
empleando cuestionarios estructurados y el andlisis de datos con t-test. Los resultados indicaron
una relacion significativa y positiva entre las variables de reclutamiento y seleccion, asi como
la evaluacion del desempefio, con el rendimiento organizacional. Asi mismo, no se encontrd
suficientes pruebas de que la compensacién y la capacitacion influyeran directamente en el
desempefio. Se concluye que la empresa debe continuar fortaleciendo sus practicas de

reclutamiento y evaluacion, y revisar sus politicas de compensacion y desarrollo.

El estudio realizado por Mehmood, Awais, Afzal, Shahzadi y Khalid (2017) Ilamado
"The Impact of Human Resource Management Practices on Organizational Performance™ tiene
como objetivo analizar como impactan las practicas de GRH, compuestas por las variables:
capacitacion, evaluacion del desempefio, participacién de empleados, definicion de trabajo y
compensacion, al desempefio organizacional, utilizando la satisfaccion laboral como variable
mediadora. El estudio, basado en una muestra de 90 empleados de universidades publicas y
privadas de Pakistan, emplea un enfoque cuantitativo con cuestionarios estructurados y analisis
mediante ANOVA, t-test y regresién multiple. Los resultados indicaron que tanto las précticas
como la capacitacion, evaluacion del desemperio, definicidn del trabajo y compensacion tienen
un impacto positivo significativo en el desempefio organizacional y la satisfacciéon laboral,
mientras que la participacién de los empleados no mostré una relacion significativa. En
conclusion, La aplicacién efectiva de estas practicas puede mejorar el rendimiento
organizacional y la satisfaccion laboral, se recomienda una mayor participacion de los

empleados en la toma de decisiones para aumentar su motivacion y compromiso.
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El articulo realizado por los autores Mohamad, Lo y La (2009) "Human Resource
Practices and Organizational Performance: Incentives as Moderator" tiene como objetivo
determinar el impacto de las précticas de recursos humanos en el desempefio organizacional,
utilizando los incentivos como variable moderadora, en empresas manufactureras de Malasia.
Las variables independientes estudiadas fueron capacitacion, evaluacion del desempefio y
tecnologia de la informacion. Con una muestra de 85 empresas manufactureras y un enfoque
cuantitativo basado en la regresion mdltiple jerarquica se obtuvo como resultados que la
capacitacién y la tecnologia de la informacién tienen una influencia significativa en el
desempefio. Por otro lado, se encontré que, si bien, los incentivos también estan relacionados
positivamente, no moderan la relacion entre las practicas y el desempefio. El estudio concluye
que el desempefio organizacional puede mejorarse con practicas efectivas de recursos humanos

sin depender de incentivos adicionales.

El trabajo de Aguta y Balcioglu (2015), titulado "The Impact of Human Resource
Management Practices on Organizational Performance: A Case of Private Banks in North
Cyprus", tiene como objetivo investigar como las practicas de GRH impactan en la satisfaccion,
compromiso y retencién de los empleados, asi como en el desempefio organizacional en bancos
privados de Chipre del Norte. Las préacticas elegidas fueron el reclutamiento, seleccion,
capacitacién, compensacion y evaluacion del desempefio. Con una muestra de 214 trabajadores,
la investigacion utilizé un enfoque cuantitativo y un cuestionario estructurado analizado con
SPSS. Los resultados mostraron que las précticas efectivas de GRH, especialmente en
capacitacion y compensacion, tienen una influencia positiva y significativa en la satisfaccion y
compromiso de los empleados, lo que contribuye a mejorar el desempefio de la empresa. Se
concluye que ofrecer mejores oportunidades de desarrollo y mejorar las condiciones laborales
puede aumentar la lealtad y motivacion de los trabajadores, logrando ademas tener un alto

desempefio organizacional.
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Se observa en los antecedentes revisados se ha logrado identificar los factores que

influyen en la gestion de recursos humanos (GRH) y como estos impactan en el desempefio

organizacional. Dichos estudios permiten a las organizaciones, tanto publicas como privadas,

obtener una visién mas clara sobre las practicas de GRH que pueden mejorar la eficiencia y el

rendimiento. En este trabajo, se tomar& como referencia el modelo de Anwar y Abdullah (2021),

quienes analizaron el impacto de las préacticas de GRH como incentivos, capacitacion,

contratacion selectiva, seguridad laboral y equipos autogestionados en instituciones

gubernamentales del Kurdistan iraqui. Con base en estos antecedentes, el presente estudio busca

replicar y adaptar el modelo propuesto, con el objetivo de determinar la relacion entre las

practicas de GRH y el desempefio organizacional en el sector comercio y retail en Lima

Metropolitana.

Tabla 1. Antecedentes de la investigacion

case Study

Antecedentes Titulo Autores Afo Relevancia
Préacticas de GRH: incentivos,
capacitacion de empleados,
contratacion selectiva,

The Impact of seguridad laboral y equipos
Human Resource autogestionados y
management Anwar y plesgent_rallzauén en
practice on Abdullah 2021 | instituciones gubernamentales
Antecedente | organizational de la regi6n del Kurdistan
1 Performance iraqui. La descentralizacion y
equipos autogestionados tiene
una correlacion positiva y
significativa con el
desempefio organizacional.
Impact of Human Précticas de GRH: formacion
Resources y desarrollo, desarrollo
Management on organizacional, desarrollo
Antecedente | Organizational Tobenna et. al 2023 | profesional y rendimiento de
2 Performance: A los empleados en el

desempefio de Nestlé Plc. La
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formacion y desarrollo en los
trabajadores tiene un impacto
significativo en la eficiencia
operativa de la compafiia

Human Resource
Management
(HRM) and
organizational

Préacticas de GRH:
reclutamiento y seleccion,
formacion y desarrollo,
planificacion de carrera,
participacion de trabajadores,
evaluacion del desempefio y
competencias de los
colaboradores. Se obtuvo que
el reclutamiento, selecciony
formacion tienen el impacto

Antecedente | performance. The | Kweku 2018 | Mas significativo en las
3 mediating role of competencias, quien a su vez
employee influye positivamente en el
competencies desempeno organizacional.
Ademas, las competencias de
los empleados juegan un
papel mediador relevante en
la relacion entre las précticas
de GRH y el desempefio
organizacional
Practicas de GRH estudiadas:
contratacién, evaluacion del
rendimiento, compensacion y
recompensas y formacion y
Human Resource desarrollo. Las 4 variables
Management dependientes son: el
Practices and | compromiso, la satisfaccion, la
Organizationa - motivacion y la intencion de
Anteczdente Performance in El - Ghalayini 20171 venunciar de los empleados. La

Public Sector
Organization

capacitacion y el desarrollo,
con un impacto positivo en el
compromiso y la satisfaccion
de los empleados, asi como un
efecto inverso en su intencion
de renunciar.
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The impact of
Human Resource
Practices on actual

Practicas de GRH estudiadas:
el reclutamiento y seleccion,
capacitacion, oportunidades
profesionales internas,
evaluacion de desempefio e
incentivos 'y recompensas,
siendo el tamafio de la empresa
y la edad de la misma,
variables de control. El
desempefio organizacional se

Antecedente | and Perceived g:tr\?veig dery 2016 mide a través de la rentabilidad
5 organizational Wood (después  de  impuestos),
performance in a participaciéon de mercado e
middle eastern ingreso por ventas, ROA y
emerging market ROE. La capacitacion es la
Unica practica de recursos
humanos que
consistentemente impacta el
desempefio en la industria de
servicios  financieros  de
Jordania

Practicas de GRH estudiadas:
Seleccion, capacitacion,
compensacion, evaluacion del
Impact of Human desempefio y participacion de
Resource (HR) empleados en  empresas
Practices on paquistanies, con los
Organizational principios islamicos como
Antecedente Performgnce: Rana y Malik 2017 m(?de_rador. Toda_s las
5 Moderating Role practicas de GRH tienen un
of Islamic impacto  positivo en el
Principles desempefio, la  variable
moderadora  es  positiva,
aunque su influencia decrece a
medida que se incrementa su

implementacion.
The Impact of Practicas de GRH:
Human Resource Reclutamiento, seleccion,
Management evaluacion del desempefio,
Practices on compensacion y capacitacion
Antecedente Organization.al Osemeke 2012 en e_I sector privado en
7 Performance_.A ngerla, con_un_enfoque en
Study of Guinness Guinness Nigeria Plc. Se
Nigeria Plc encuentra que el
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reclutamiento, la selecciony la
evaluacion del desempefio
tienen un impacto positivo en
el desempefio organizacional.

The Impact of

Précticas de GRH:
Capacitacion, evaluacion del
desemperfio, participacion de
empleados, definicion de roles
y compensacion en

Human Resource A'\\//lvzihsmg\?gél universidades de Pakistan. Se
Management » MIzdl, encuentra que la capacitacion,
Antecgdente Practices on Shahzadiy 201712 evaluacion del desempefio,
Organizational Khalid la definicion de roles y la
Performance compensacion  tienen  un
impacto positivo y
significativo en el desempefio
organizacional y la
satisfaccion laboral.
Précticas de GRH:
Capacitacion, evaluacion del
desempefio, tecnologia de la
informacion 'y el rol de
incentivos  en  empresas
Human Resource manufactureras de Malasia. El
Practices and estudio encontrdé que la
Antecedente | Organizational Mohamad, Loy 2009 capacitacion y la tecnologia de
9 Performance: La la informacion tienen un
Incentives as impacto positivo directo en el
Moderator desempefio  organizacional,

mientras que los incentivos no
moderaron significativamente
la relacion entre las préacticas
de GRH y el desempefio.
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The Impact of
Human Resource

Case of Private
Banks in North
Cyprus

Practicas de GRH: Formacion
y Desarrollo, Reclutamiento y
Seleccion, Compensacion,
Evaluacion de desempefio,
Précticas promocionales,

Management Satisfaccion laboral,

Practices on Compromiso Organizacional,

Antecedente | Organizational Agutay 2015 |y Motivacion en bancos del
10 Performance; A Balcioglu sector privado en el norte de

Chipre. Se encuentra que la
capacitacion y compensacion
mostraron una influencia
directa con la satisfaccion y
compromiso lo que contribuy6
a mejorar el desempefio
organizacional.

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Contexto

2.4.1 Descripcion del sector retail

El sector retail se define como un intermediario que adquiere productos en grandes
volimenes y luego los vende en cantidades méas pequefas al consumidor final. En esencia,
este sector estd compuesto por empresas que se enfocan en la distribucion masiva de
productos o servicios estandarizados dirigidos a un amplio publico de consumidores. No
obstante, se relaciona principalmente con las grandes cadenas de tiendas comerciales (Peru-
retail, 2023).

El retail abarca una amplia variedad de ejemplos, entre los cuales se destacan
supermercados (incluyen alimentos y bebidas, productos de aseo personal y suministros
para mascotas), tiendas por departamento (ropa, muebles, dispositivos electrénicos,
joyeria, juguetes y articulos deportivos), establecimientos para el mejoramiento del hogar
(materiales de construccién, herramientas y articulos de jardineria), tiendas de moda
(prendas de vestir y calzado), tiendas de entretenimiento (librerias, tiendas de mdsica,
peliculas y videojuegos) y farmacias (productos de belleza y cuidado personal). (Peru-
retail, 2023; La Camara de Comercio de Lima, 2023 y Franquicia DIA, 2021).
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2.4.2 Principales tiendas departamentales del sector retail

A principios de 2024, el Ministerio de la Produccion (Produce) informo que existian
184 tiendas por departamento en Peru, siendo Saga Falabella, Ripley y Oechsle las

empresas lideres de este segmento (Peru-retail, 2024).

Saga Falabella lidera el ranking como la marca mas preferida en su segmento, con una
participacion del 54%. Fundada en 1889 en Chile, actualmente forma parte de uno de los
grupos de retail mas destacados de América Latina. La cadena ofrece una gran variedad de
productos, que incluye electrodomeésticos, articulos para el hogar y productos de belleza,
aunque su principal enfoque esté en ropa y calzado. En el Per(, cuenta con 35 tiendas, 16
en Lima y 19 en otras ciudades (Garcia, 2023). Este crecimiento sostenido ha impulsado
también su fuerza laboral, que a junio de 2024 alcanza los 78,684 empleados (Hokama,
2024).

Ripley se posiciona en el segundo lugar del ranking, siendo la preferida por el 38% de
los compradores de tiendas por departamento. Fundada en 1956 en Chile, la tienda ofrece
una amplia gama de productos que incluyen ropa, calzado, cosméticos, equipos
tecnoldgicos y articulos para el hogar. Se ha consolidado como una de las principales
cadenas de retail en Perti y Colombia. Actualmente, cuenta con 26 sucursales, de las cuales
16 se encuentran en Lima y 10 en provincias (Garcia, 2023). Ademas, a junio de 2024, la
empresa emplea a 18,374 trabajadores (Hokama, 2024), reflejando su crecimiento y

consolidacién en el mercado.

Oechsle, fundada en 1888 y parte del Grupo Intercorp, es pionera en el formato de
tiendas por departamentos en el Per(, con la apertura de su emblemaética tienda en la Plaza
de Armas de Lima en 1917. La cadena ofrece una amplia seleccion de productos que
incluyen ropa, calzado, articulos de belleza, accesorios, electrodomésticos, productos para
el hogar y juguetes. Actualmente, opera 33 tiendas a nivel nacional, con 14 ubicadas en
Lima y 19 en provincias, y tiene planes de expansion tanto en la capital como en otras
regiones del pais (Garcia, 2023). A junio de 2024, cuenta con 2,727 empleados (Datos

Pert, 2024), reflejando su sélida posicion en el sector.

2.4.3 Vision general del sector retail

En 2023, el crecimiento econdmico fue notable en varios paises, destacandose Panama

con un incremento del 6.1%, seguido de Costa Rica con 4.9%, Paraguay con 4.5%, México
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con 3.6% y Guatemala con 3.4%. En contraste, otras naciones experimentaron contraccion,
como Argentina que decrecié 1.6%, y Per(, que presentdé una disminucion de 0.5%
(Datamind, 2024 y Alburquerque, 2024).

De acuerdo con la Camara de Comercio de Lima (CCL), la recesion econémica tuvo
un fuerte impacto en el consumo de los peruanos, lo que, en consecuencia, repercutio en la
industria del retail (Datamind, 2024).

Segun Oscar Chavez, director del Instituto de Economia y Desarrollo Empresarial de
la CCL, las principales categorias que resultaron afectadas en este sector fueron las tiendas
por departamento, farmacias y ferreterias. Como resultado, la CCL informo que, en 2023,
la expansion del sector retail fue del 2.3%, una cifra inferior al crecimiento de 3.3%
alcanzado el afio previo (Alburquerque, 2024).

Entre las categorias que experimentaron mayor crecimiento estan los supermercados
(+14.8%), librerias (+14.7%), farmacias (+6.1%) y establecimientos para el mejoramiento
del hogar (+4.7%). En contraste, las tiendas por departamento (-5.4%) y ferreterias (-

12.7%) se contrajeron en ese periodo (GS1 Peru, 2024).

Si bien en 2023 la recesién tuvo un gran impacto en el consumo de los peruanos, se
espera que 2024 sea un afo de recuperacion, caracterizado por tasas de interés mas bajas y

una inflacion mas controlada (Datamind, 2024 y Alburquergue, 2024).

El Banco Mundial proyecta que el PBI de Pert crecerd un 2.7%, posicionandolo como
el tercer pais con mayor crecimiento en Sudameérica. Por su parte, la Camara de Comercio
de Lima (CCL) estima una recuperacion de la economia del 2.6% y un aumento del
consumo del 2.9%, ademas de una expansion del 3.3% en el sector retail (Alburquerque,
2024).

Para el periodo 2024 - 2025, se anticipa un crecimiento en las cadenas comerciales, el
lanzamiento de nuevas marcas y la apertura de nuevos retailers (Datamind, 2024). Se preve
la inauguracion de siete centros comerciales, con una mayor concentracion en la capital
(La Camara de Comercio de Lima, 2023). Estas aperturas impulsaran la economia y
ofreceran a las marcas mayores oportunidades de visibilidad y expansién (Datamind,
2024). En resumen, a pesar de los importantes desafios, el sector retail ha demostrado una

notable resiliencia y capacidad de adaptacion (La Camara de Comercio de Lima, 2023).
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2.4.4 Tendencias en el sector retail

El sector retail en Per( ha tenido un crecimiento notable en los ultimos afios, promovido
por diversos factores, como la adopcién de la tecnologia y el crecimiento exponencial del
comercio electronico, lo que ha permitido a las empresas expandir su alcance y llegar a un
publico méas amplio (LinkedIn Pulse, 2023; Trialta, 2024).

En el pais, el comercio electronico ha prosperado gracias al aumento de la conectividad
y la expansidn de internet, lo cual ha llevado a mas consumidores a optar por las compras

en linea, en busca de conveniencia y una mayor variedad de productos (Trialta, 2024).

En la actualidad, las innovaciones tecnolégicas estan transformando nuestro entorno,
dando origen a nuevos mercados que, a su vez, crean nuevos clientes y competidores, los

cuales establecen nuevas expectativas (Demarini, 2020).

En ese sentido, la evolucion del sector retail esta estrechamente vinculada a los avances
tecnoldgicos, que impactan directamente en los habitos y comportamientos de los

consumidores (Demarini, 2020).

2.4.5 Desafios en la Gestion de Recursos Humanos en el sector retail

e Reclutamiento y Seleccion: Debido al dinamismo y gran rotacion de personal en el
sector retail, atraer a candidatos altamente cualificados es todo un reto. Este sector
tiende a realizar contrataciones masivas y temporales. Por ello, es crucial identificar las
principales tareas y competencias necesarias para cada puesto. Ademas, una vez
completo el equipo, es fundamental que todos estén alineados para asegurar la eficiencia
en los procesos. También, es importante fomentar la diversidad e inclusion para crear
un ambiente de trabajo propicio en el que los trabajadores se sientan valorados, lo cual
contribuye a tener una fuerza laboral saludable y productiva, promoviendo una cultura
de colaboracion y satisfaccion entre sus empleados (Perd-retail, 2023 y Sesame, 2024).

e Retencion de Empleados: En este sector, la satisfaccion laboral suele verse afectada por
las largas jornadas y las exigencias del servicio al cliente, lo que puede generar fatiga y
alta rotacion de personal. Para ello, es necesario asegurar que los empleados reciban una
remuneracion justa, incluyendo salarios competitivos e incentivos por un alto
desempefio. Otra medida es otorgarles autonomia para que tomen decisiones, asi como
proporcionarles los recursos necesarios para que realicen su trabajo de manera eficiente.

Otro aspecto por mejorar es la necesidad de cubrir diferentes horarios, especialmente en
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épocas de alta demanda, lo cual requiere una cuidadosa planificacion. La
implementacién de un programa que disefie cuadrantes de trabajo y optimice los turnos
puede facilitar la gestion de turnos, evitando las demoras causadas por sistemas
obsoletos y proporcionando actualizaciones en tiempo real sobre cualquier cambio en
los horarios (Sesame, 2024).

e Capacitacion y Desarrollo: Con productos y tecnologias en constante evolucion, es
fundamental proporcionar capacitacion continua para mantener a los empleados
actualizados. Sin embargo, una formacion genérica puede no cubrir las necesidades
especificas de cada trabajador (Peru-retail, 2023). Aunque en el sector retail peruano
cada tipo de establecimiento enfrenta desafios particulares en la GRH, las tiendas por
departamento destacan como uno de los méas desafiantes debido a la naturaleza de sus
operaciones y tipo de productos que ofrecen. Estas tiendas, al ser grandes y manejar una
amplia gama de productos, requieren la gestion de un volumen considerable de personal.
Ademas, presentan una alta tasa de rotacion, sobre todo en éareas de atencion al cliente
y ventas, causada por factores como salarios bajos, condiciones de trabajo demandantes
y puestos de trabajo temporales. A diferencia de los supermercados y las farmacias,
donde las tareas pueden ser mas estandarizadas, en las tiendas departamentales el
personal requiere de una capacitacion mas especializada segun la seccion donde trabaje,
lo que puede impactar en la calidad del servicio al cliente si no se aborda
adecuadamente. Ademas, la interaccion constante con los clientes puede generar
situaciones de estrés y conflictos que, sin una adecuada gestion de RRHH, podrian
afectar tanto la satisfaccion de los clientes como la de los empleados. Por Gltimo, la
presion por cumplir las metas de ventas puede generar un ambiente competitivo entre
los empleados, que de no gestionarse de forma apropiada podria dar lugar a un ambiente
laboral toxico. En resumen, las tiendas departamentales enfrentan algunos de los
mayores desafios en gestion de RRHH debido a su gran tamafio, alta rotacion de
personal, necesidad de especializacion, interaccion constante con clientes y presion por

cumplir metas de ventas.

2.4.6 Impacto de las practicas de Gestion de Recursos Humanos en el sector retail

El sector retail y la GRH enfrentan desafios constantes, por lo que deben innovar
continuamente para mantenerse competitivos. Entender y afrontar estos retos permite a las

empresas estar mejor preparadas para tener éxito en el futuro (Sesame, 2024).
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Tras revisar la literatura existente, se identifican tres enfoques clave para medir el

impacto de la gestion de recursos humanos en el desempefio organizacional.

Productividad: Una gestion eficaz del talento humano puede ser determinante en la
competitividad y éxito empresarial, al potenciar el desempefio, mejorar la satisfaccion
y fortalecer el compromiso de los trabajadores (LinkendIn Pulse, 2024). Louffat et al.
(2022) afirman que la gestion del talento humano esta relacionada con el desempefio
laboral a través del desarrollo de competencias. De igual manera, Nilsson y Ellstrom
(2012) sostienen que las estrategias de desarrollo de recursos humanos potencian el
desempefio de los empleados, lo que, en conjunto, contribuye a la efectividad
organizacional.

Calidad del servicio y Satisfaccion del cliente: Para medir el rendimiento de los
empleados y garantizar que contribuyan al éxito de la empresa, es necesario realizar
evaluaciones de desempefio. Estas evaluaciones permitiran a sus trabajadores identificar
fortalezas y areas de mejora, facilitando el desarrollo profesional y optimizando su
rendimiento. Las opiniones de los clientes también pueden aportar informacion valiosa
sobre la manera en que los empleados interacttan con ellos y su nivel de satisfaccion.
De igual modo, las cifras de ventas pueden ofrecer una métrica objetiva del rendimiento
que ayudan a identificar las secciones en las que los empleados tienen dificultades, asi
como orientan estrategias para mejorar la productividad (Sesame, 2024).

Rendimiento financiero: La gestion de RRHH desempefia un rol clave en el desempefio
financiero de una empresa. Al asegurar la adecuada seleccién de personal, se puede
contribuir al crecimiento sostenible como a la rentabilidad, lo que se refleja
directamente en los resultados financieros (LinkendIn Pulse, 2024). En primer lugar,
establecer presupuestos realistas que consideren tanto las necesidades del personal
como las capacidades financieras de la empresa permite mejorar las compensaciones,
obtener resultados mas consistentes, fortalecer la salud empresarial y garantizar la
continuidad y el crecimiento del negocio. En segundo lugar, cada inversion en
programas de capacitacion, actividades de integracion, eventos corporativos e
iniciativas de bienestar de los empleados tienen un impacto en la rotacion de personal,
la productividad y la rentabilidad. Por ello, estas inversiones pueden generar valor para
la empresa, el cual puede ser evaluado a través del analisis de costo-beneficio y el
retorno sobre la inversion (ROI). En tercer lugar, los procesos de liquidacion junto con

los costos asociados al reclutamiento y la capacitacion pueden reducir los ingresos o
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aumentar los costos, afectando los resultados financieros de la organizacion. Ademas,
la gestion de las normativas fiscales y laborales influye directamente en las decisiones
de compensacion y, por ende, en las finanzas de la empresa; el incumplimiento de estas

regulaciones también puede repercutir en su reputacion y operatividad (Padilla, 2024).

2.5 Hipotesis

2.5.1 Hipotesis General

La literatura revisada de Gbolahan (2012), Arumugam (2011) y Mohamad (2009),
seflala que hay una relacion positiva entre las practicas de GRH y el desempefio
organizacional. Segun, Gerhart (2005) sugiere que el desempefio y la productividad
organizacional se relacionan positivamente con distintas variables como la seleccion y
reclutamiento, la evaluacién del desempefio organizacional, capacitacién, practicas
innovadoras y politicas de beneficios y compensacion.

Dentro de la investigacion de estudio de Tobenna et al. (2023) realizado a una empresa
del sector alimentos y bebidas se sefiald que el desarrollo de los recursos humanos influye
en la calidad de servicio que ofrece Nestlé, lo que indic6 que variables como la competencia,
la experiencia y el conocimiento del trabajador impacta significativamente en el éxito de la
organizacion.

Para Kweku (2018) las practicas de GRH estudiadas mejoraron el desempefio de la
empresa afectando en la motivacion de los empleados, habilidades de los empleados y la
estructura de trabajo. Sus hallazgos demostraron que las variables mas significativas fueron
el reclutamiento y seleccion, capacitaciones y participacion de los empleados.

Considerando los resultados de estos estudios, se espera que si exista una influencia
positiva de las practicas de la GRH en el desempefio organizacional en tiendas
departamentales de Lima Metropolitana.

Por ello, se presenta la hipétesis general planteada:
HO: Las précticas de la gestion de recursos humanos influyen significativamente en el
desempefio organizacional de las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.

2.5.2 Hipotesis Especificas

2.5.2.1 Incentivos y Desempefio organizacional
La correlacion entre incentivos y desempefio organizacional se ha visto en varios

contextos como una empresa peruana (Davilo et al., 2022), universidades jordanas (Al-
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Nsour, 2012), universidades paquistanies (Hussain, Shah, y Raza, 2012), empresas del
sector turismo (Portal, 2021), entre otros.

Davilo et al. (2022) determinaron que, si las empresas logran fortalecer tanto los
incentivos econdmicos como los no econdémicos, ya que son elementos valorados por
los trabajadores en su entorno laboral se obtendra un impacto positivo en los empleados
lo que beneficiara directamente a la empresa.

Portal (2021) encontr6 que hay una fuerte relacion entre los incentivos y el
rendimiento de los empleados por lo que se recomienda que la empresa desarrolle
estrategias de incentivos basadas en el cumplimiento de tareas y resultados. Esto
contribuiria a que los colaboradores se sientan reconocidos y motivados, lo que
mejoraria su eficiencia y, por ende, aumentaria las ganancias de la organizacion.

Al-Nsour (2012) obtuvo que los incentivos explican casi la mitad de la varianza
en el desempefio organizativo, lo que indica la importancia e influencia de los incentivos
financieros y morales en el desempefio de la empresa.

Considerando los resultados de estos estudios, se espera que los incentivos
influyan en el desempefio organizacional de las tiendas departamentales de Lima
Metropolitana.

Por ello, se presenta la primera hipdtesis planteada:

H1: Los incentivos si influyen en el desempefio organizacional de las tiendas
departamentales de Lima Metropolitana.

2.5.2.2 Capacitacion de empleados y Desempefio organizacional

La relacién entre capacitacion de empleados y desempefio organizacional se ha
visto en varios contextos como bancos comerciales de Mogadiscio (Abdikarim, 2019),
bancos privados en el norte de Chipre (Aguta y Balcioglu, 2015), universidades
paquistanies (Hussain et al., 2012), Colegios africanos en Uganda (Christopher et.,
2022) entre otros.

Christopher et al. (2022) indican que la capacitacion es un factor crucial para
mejorar las habilidades, competencias y conocimientos de los empleados, lo cual
incrementa el desempefio y productividad organizacional. Las instituciones que
implementan programas de capacitacion adecuados logran un aumento en la
productividad y el compromiso de sus empleados, lo que impulsa significativamente el
logro de los objetivos organizacionales.

Mehmood et al. (2017) revelaron que una adecuada capacitacion para todas las

areas involucradas no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también optimiza la



38

productividad y el rendimiento organizacional. Las universidades que invierten en
programas de formacion logran empleados més capacitados y comprometidos, lo que
contribuye significativamente al éxito institucional.

Considerando los resultados de estos estudios, se espera que la capacitacion de los
empleados influya en el desempefio organizacional de las tiendas departamentales de
Lima Metropolitana.

Por eso, se presenta la segunda hipotesis planteada:

H2: La capacitacion de empleados influye significativamente en el desempefio

organizacional de las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.
2.5.2.3 Contratacion selectiva y Desempefio organizacional

Ferris et al. (2002) argumentaron que la efectividad de las practicas de
reclutamiento impacta en el desempefio de los empleados. De igual manera, diversos
investigadores han sefialado que seleccionar al candidato correcto para un puesto debe
ir de la mano con el desarrollo y mejora de competencias claves para llevar a cabo las
estrategias y metas de la empresa (Naquin y Holton, 2006; Lee, 2010; Hellriegel y
Slocum, 2011).

Un estudio realizado por Zhao y Zhou (2020) revel6 que la contrataciéon de los
empleados adecuados permite a la empresa maximizar el uso de sus recursos, lo que
tiene un efecto positivo en la eficiencia y reduce los costos asociados a la capacitacion
y desarrollo.

Segun Anwar (2017), las précticas de contratacion selectiva tienen un impacto
positivo en la organizacion. Esto coincide con los hallazgos de otras investigaciones que
demostraron que un reclutamiento y seleccion eficaces generan una ventaja competitiva
y un mayor rendimiento en las organizaciones (Kweku, 2018).

Considerando los resultados de estos estudios, se espera que la contratacion
selectiva influya en el desempefio organizacional de las tiendas departamentales de
Lima Metropolitana.

Por eso, se presenta la tercera hipotesis planteada:
H3: La contratacion selectiva influye significativamente en el desempefio

organizacional de las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.

2.5.2.4 Seguridad laboral y Desempefio organizacional



39

Segun James (2012), la seguridad laboral es un factor clave en el desempefio tanto
de la organizacion como del equipo. Ademas, sefial6 que cuando el personal percibe
una baja seguridad laboral aumenta la incertidumbre sobre su estabilidad en el trabajo,

lo que afecta negativamente su desempefio.

Kweku (2018) indicé que existia una relacion positiva significativa entre la
seguridad laboral y el desempefio de los enfermeros que trabajan en hospitales de
Jordania. Esta conclusion se bas6é en un andlisis de correlacién de Pearson, lo que
sugiere que las enfermeras que percibian una mayor seguridad en sus empleos
mostraban un rendimiento mayor en sus funciones.

Yusoff et al. (2020) analizaron el sector bancario en Estados Unidos y concluyeron
que existe evidencia de una asociacion positiva entre la seguridad laboral y el
rendimiento organizacional. Resultados similares fueron obtenidos por Vincent et al.
(2020) en su estudio sobre la seguridad laboral y el desempefio en la administracion
publica de Albania.

Considerando los resultados de estos estudios, se espera que la seguridad laboral
influya en el desempefio organizacional de las tiendas departamentales de Lima
Metropolitana.

Por eso, se presenta la cuarta hipotesis planteada:
H4: La seguridad laboral influye significativamente en el desempefio organizacional de
las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.

2.5.2.5 Equipos autogestionados y Desempefio organizacional

Algunas evidencias muestran una relacion positiva entre la variable equipos
autogestionados y desempefio organizacional. De acuerdo con Acosta-Prado et al.
(2020) los equipos autogestionados pueden tener un enorme impacto en el éxito de la
empresa, ya que son capaces de llevar a cabo tareas de niveles superiores como

inferiores, y de superar las limitaciones de los roles asignados.

Esto se vio reflejado en los resultados de Anwar y Abdullah (2021) donde se
evidencio que, si el poder de toma de decisiones se otorga a los empleados de una
compafiia, entonces el rendimiento organizacional como las ventas, productividad de

los trabajadores y calidad tienden a mejorar significativamente.

De acuerdo con la investigacion de Rifkin (2011) las organizaciones

autogestionadas han demostrado ser efectivas para mejorar el desempefio
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organizacional. En estos modelos, los individuos asumen diversos roles que se ajustan
a las necesidades cambiantes de la organizacion como a las individuales lo que facilita

que las personas aprovechen sus intereses y fortalezas.

Considerando los resultados de estos estudios, se espera que los equipos
autogestionados influyan en el desempefio organizacional de las tiendas

departamentales de Lima Metropolitana.

Por ello, se presenta la quinta hipétesis planteada:
H5: Los equipos autogestionados influyen significativamente en el desempefio
organizacional de las tiendas departamentales de Lima Metropolitana.
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3.1 Disefio de la investigacion
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Esta investigacion adopta una metodologia cuantitativa con un enfoque explicativo, ya

que se busca establecer las relaciones de efecto entre las variables definidas que se tiene en

el modelo y probar las hipétesis planteadas. A su vez, el disefio de este estudio es de tipo

transversal, lo que significa que la informacidn obtenida por el instrumento sera recolectada

en un anico momento o en un periodo de tiempo determinado, permitiendo obtener una clara

imagen de la situacion investigada en un momento especifico.

3.2 Variables

Las variables utilizadas en la presente investigacion son las siguientes:

Tabla 2. Variables de la Investigacion

Variables Independientes

Incentivos

Capacitacion de Empleados
Contratacion Selectiva
Seguridad Laboral

Equipos Autogestionados

Variable Dependiente

Desempefio Organizacional

Fuente: Elaboracién propia

3.3 Poblacion y Muestra

Primero, se determind la unidad de analisis, que es el objeto sobre el cual se investiga y

recopila los datos, en este caso, se definié como un empleado de las tiendas departamentales en

Lima Metropolitana.

Seguidamente, se delimité la poblacion de este estudio que comprende a los empleados

de las tiendas departamentales de Saga Falabella, Ripley y Oechsle en Lima Metropolitana.
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A junio de 2024, las principales tiendas departamentales del Peru registraron las
siguientes cifras de empleados a nivel nacional: Saga Falabella con 78,684 empleados, Ripley
18,374 con trabajadores y Oechsle con 2,727 empleados.

Dado que el presente estudio se centra en estimar el nUmero de empleados en Lima
Metropolitana, la distribucion de las tiendas departamentales en Lima y provincias fue un factor
clave para realizar dicha estimacion. Se sabe que Saga Falabella cuenta con un total de 35
tiendas, 16 distribuidas en Limay 19 en provincias. De manera similar, Ripley posee 26 tiendas,
de las cuales 16 se encuentran en Limay 10 en provincias. Por su parte, Oechsle dispone de 33

tiendas, con una distribucion de 14 en Limay 19 en provincias.

En base a la informacién sobre el nimero de empleados a nivel nacional y la distribucién
geografica de las tiendas, se estimé el nimero de empleados en Lima Metropolitana (N) para

cada una de las tres tiendas, utilizando la siguiente formula:

N°de empleados en Lima Metropolitana

N°de empleados a nivel nacional * N°de tiendas en Lima Metropolitana

N°de tiendas a nivel nacional

En ese sentido, se estimd la poblacion para cada una de las tiendas departamentales y se
obtuvo los siguientes resultados:

18,374 = 16

N°de empleados en Lima Metropolitana de Ripley = % 11,307
78,684 x 16
N°de empleados en Lima Metropolitana de Saga Falabella = — 35 - 35,970
2,727 x 14
N°de empleados en Lima Metropolitana de Oechsle = — 33 - 1,157

A partir de esos datos, se estim¢é el tamafio de la muestra, para lo cual se considerd un
muestreo de poblacion finita, dado que la poblacion es delimitable, es decir, el nimero de

empleados en Lima Metropolitana de las tres tiendas departamentales se conoce.

Para ello, se utilizé la siguiente formula para determinar el tamafio de muestra para cada

tienda departamental:
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N*Zz*p*q
e?x* (N—1)+27Z°+xpx*q

n =

Donde:

Tabla 3. Tamafio de muestra para poblacion finita

n = Tamano de la muestra

N = Tamafio de la poblacion X

z = Parametro estadistico que depende 1.96

del Nivel de confianza

e = Margen de error 0.05
p = Probabilidad de éxito 0.5
g = (1 - p) = Probabilidad de fracaso 0.5

Fuente: Elaboracién propia

Para estimar el tamafio de la muestra, se considerd un nivel de confianza del 95%, un
margen de error del 5% y un valor de z de 1.96. Se obtuvieron los siguientes resultados para
cada tienda departamental:

11,307 * 1.96° % 0.5 * 0.5 ~
0.05° * (11,307 —1) + 1.96° * 0.5 * 0.5

Tamario de muestra para Ripley = 372

35,970 % 1.96° % 0.5 % 0.5
=380

Tamario de muestra para Saga Falabella = — = =
0.05% % (35970~1) + 1.96° x 0.5 % 0.5

L157 % 1.96° * 0.5 * 0.5
Tamaiio de muestra para Oechsle = B ] =289
0.05° % (1,157 —=1) + 1.96° = 0.5 x 0.5

Muestra total = 372 + 380 + 289 = 1,041

Sumando las muestras obtenidas para cada tienda, el tamafio total estimado es de 1,041

empleados. Esta cifra representa el nimero de empleados de las tiendas departamentales de
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Ripley, Saga Falabella y Oechsle en Lima Metropolitana que sera considerado para la presente

investigacion.

3.4 Técnica de Muestreo

Posteriormente, se eligio el método de muestreo més adecuado para este estudio: el
muestreo no probabilistico por conveniencia. Esta técnica resulta util al seleccionar una muestra
asequible y disponible, de una manera practica, y en corto tiempo. Ademas, la muestra es
recogida en relacion con las caracteristicas escogidas por los investigadores que llevan a cabo
el estudio, recolectando informacion de trabajadores que cumplan con los requisitos que se

requieren (Hernandez et al., 2014).

3.5 Método de recoleccion de datos

En cuanto al instrumento de recoleccion de datos, se utilizard un cuestionario para medir

el fendmeno investigado, proporcionando resultados objetivos y verificables.

El cuestionario comprenderd tres secciones: La primera parte incluira preguntas
demogréficas tales como sexo, edad, nivel educativo, ocupacion y antiguedad laboral, para
analizar si las percepciones varian segun estas caracteristicas. El sequndo apartado buscara
brindar informacion sobre la situacion laboral de los encuestados. Se solicitara informacion
sobre el nombre de la tienda departamental donde laboran, el tiempo de servicio, el area en el
que se desempefian, la jornada laboral habitual y el motivo principal de permanencia en la
tienda. Mientras que, la tercera seccion evaluara el grado en que los encuestados estan de
acuerdo o en desacuerdo con las afirmaciones sobre las practicas especificas de GRH
implementadas, como incentivos, capacitacion de los empleados, contratacion selectiva,
seguridad laboral y equipos autogestionados; asi como indicadores de desempefio

organizacional relacionadas con satisfaccion laboral, motivacion, rotacion de personal,
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productividad y clima laboral. Se utilizard una escala Likert de 5 puntos que va de 1 (totalmente

en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo).

3.6 Método de analisis de datos

Para esta investigacion, se han seleccionado cinco técnicas de analisis de datos. En
primer lugar, se realizara un analisis descriptivo para recopilar informacion sobre las
caracteristicas de la muestra. En segundo lugar, se aplicard un andlisis de fiabilidad utilizando
el alfa de Cronbach, con el fin de determinar el grado de fiabilidad del instrumento y los items
gue lo componen. En tercer lugar, se llevara a cabo un andlisis factorial, comenzando con las
pruebas KMO vy Esfericidad de Barlett para verificar si es conveniente realizar este analisis, de
darse este escenario se procedera a realizar el resto de las pruebas correspondientes para tener
una comprension mas profunda de los factores de estudio. En cuarto lugar, se efectuard un
analisis de correlacion para establecer si existe asociacion entre las variables, conforme a lo
esperado segun las hipotesis planteadas. Por ultimo, se utilizara la regresion lineal multiple para

evaluar si se deben rechazar o no las hipdtesis de estudio.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

1. Segun los antecedentes que se han revisado para ver el impacto de las practicas de GRH
en el desempefio organizacional de distintas empresas de sectores econdmicos se
concluyé que las practicas mas utilizadas y con mayor influencia incluyen la
capacitacion, la contratacion selectiva y los equipos autogestionados. Estos elementos
fueron particularmente efectivos en diversos sectores, como el publico, el financiero y
el hotelero, donde se demostrdé que contribuyen significativamente a la mejora del

desempefio y la productividad organizacional.

La capacitacion de empleados se ha consolidado como una de las practicas mas
consistentes en los estudios revisados, especialmente en sectores como el financiero y
educativo, donde se ha visto que mejora las competencias y habilidades del personal, lo
que a su vez aumenta el desempefio organizacional. Asimismo, la contratacion selectiva
ha sido identificada como una practica clave para garantizar que se incorporen
empleados competentes y comprometidos, contribuyendo también a mejorar el
rendimiento de la organizacion. Aunque menos estudiados, los equipos autogestionados
han demostrado tener un impacto significativo en el desempefio organizacional,
particularmente en entornos que fomentan la autonomia y la toma de decisiones por

parte de los empleados.

Por otro lado, las practicas menos influyentes en el desempefio organizacional han sido
los incentivos y la seguridad laboral, siendo su menor impacto atribuible a factores
especificos del sector y contextuales. Los incentivos han presentado resultados mixtos:
en el sector financiero, los incentivos extrinsecos, como el salario y las promociones,
mostraron un impacto positivo, mientras que en sectores como el puablico o
gubernamental no se encontrd una relacion significativa con el desempefio
organizacional, posiblemente debido a las limitaciones presupuestarias y la regulacion
que dificultan la aplicacion de incentivos econémicos. Para que estos sean efectivos,
deben disefarse y ajustarse cuidadosamente a las necesidades del sector. En cuanto a la
seguridad laboral, en ciertos contextos tampoco ha demostrado tener un efecto
significativo en el desempefio organizacional, ya que en sectores donde los empleados

perciben estabilidad laboral, esta variable puede no ofrecer un motivador adicional.

2. Las practicas de GRH desempefian un papel crucial en el desempefio organizacional de

las tiendas departamentales de Lima Metropolitana, especialmente en el sector retail,



47

donde la rotacion laboral y las condiciones de trabajo presentan desafios significativos.
Viendo la situacion actual que se tiene del sector en Lima, se considera que las practicas
mas influyentes serian la capacitacion, los incentivos y la seguridad laboral debido a su

capacidad para abordar problemas estructurales claves del sector.

La capacitacion resulta clave en un contexto donde la rotacion laboral supera el 75%,
ya que permite a las empresas no solo mejorar las competencias y habilidades de sus
empleados, sino también lograr reducir los costos asociados a la constante contratacion
y capacitacion de un nuevo personal. Al proveer a los trabajadores de mejores
habilidades, se llega a incrementar su productividad y se crea un entorno de trabajo mas
eficiente. A su vez, los incentivos se presentan como una herramienta necesaria para
poder motivar y retener al talento, especialmente en un sector donde existen bajos
salarios y condiciones laborales muy exigentes que promueven la insatisfaccion en el
trabajo. La implementacion de un sistema de incentivos bien estructurado puede generar
empleados mas comprometidos y, como consecuencia, da mejores resultados operativos
y financieros. Como ultima préactica se considera la seguridad laboral como un factor
importante en un pais donde la informalidad laboral afecta a méas del 76.8% de los
trabajadores. Ofrecer estabilidad contractual y condiciones laborales seguras no solo
mejora la retencién del personal, sino que también fortalece la confianza y el

compromiso de los empleados, factores clave para un desempefio organizacional sélido.

Por otro lado, se considera a las practicas de equipos autogestionados y contratacion
selectiva menos influyentes en el contexto estudiado. La estructura operativa y
altamente estandarizada del sector retail reduce la efectividad de los equipos
autogestionados, ya que, en un entorno con alta rotacion de personal, su impacto tiende
a ser muy limitado. Con respecto a la contratacién selectiva, si bien puede ayudar a
atraer candidatos calificados, su efectividad es reducida si no se tiene establecidas
politicas sélidas de retencién, ya que el personal seleccionado suele optar por abandonar

la empresa debido a las condiciones laborales inestables.

La gestion de recursos humanos en el sector retail se enfrenta a una serie de desafios
unicos que demandan una atencion particular. La investigacion de las préacticas de GRH
en las tiendas departamentales es fundamental dada la naturaleza competitiva y
dindmica del entorno en el que se desempefian. En este contexto, llevar a cabo una

investigacion de este tipo trae maltiples beneficios. En primer lugar, permite a las
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empresas identificar las précticas optimas en la gestion del talento, lo que puede
traducirse en una mayor retencion de personal, aumento de la productividad y un mejor
ambiente laboral. También, proporciona un marco para abordar las demandas de
empleados y clientes, quienes buscan mayor adaptabilidad y un servicio mas
personalizado, respectivamente. Una gestion de recursos humanos mas estratégica
impulsa la innovacién, formando un equipo mas capacitado para responder a las nuevas
tendencias y mejorar la experiencia del cliente, lo que puede traducirse en un aumento
en las ventas y una mayor lealtad de este hacia estos establecimientos comerciales. De
modo que, el presente estudio sera crucial para ayudar a estas empresas a que mejoren
su competitividad y se enfrenten los desafios de un entorno caracterizado por una alta
rotacion de personal, condiciones laborales diversas y una competencia cada vez mas
intensa. En particular, las tiendas departamentales dependen de un amplio personal, que
debe ser eficiente y estar comprometido para brindar un servicio diferenciado al cliente,
un factor crucial en un sector altamente competitivo donde la experiencia del cliente
resulta decisiva. Sin duda, obtener una visién mas clara de las practicas Optimas y
adaptables para la gestion del talento en este segmento del retail, no solo responde a la
necesidad de adaptarse a un mercado en constante evolucidn, sino que también ofrece
una oportunidad para aumentar la productividad, mejorar la satisfaccion y retencion de
empleados, fortalecer la cultura organizacional, elevar la satisfaccién del cliente,
alcanzar un crecimiento financiero sostenible y posicionarse de manera mas competitiva

en la industria.
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CAPITULO V: CONTRIBUCIONES

El estudio aporta significativamente a la literatura sobre la GRH en el contexto de
economias emergentes, especificamente en América Latina. Mediante la evaluacion del
impacto de cinco practicas clave (incentivos, capacitacion, contratacion selectiva, seguridad
laboral y equipos autogestionados), la investigacion amplia el entendimiento de como estas
précticas influyen en el desempefio organizacional en sectores con alta rotacion laboral y
competencia, como es el retail en Lima Metropolitana. Asimismo, los hallazgos del estudio

ofrecen recomendaciones Utiles para gerentes y lideres en el sector retail.
5.1 Contribuciones Tedricas

Ampliacion del conocimiento en economias emergentes: La mayoria de los estudios
previos se han centrado en economias desarrolladas. Este trabajo contribuye al conocimiento al
abordar el sector retail en Per(, lo cual puede ayudar a adaptar los modelos de GRH a las

particularidades culturales y econémicas de la region.

Identificacion de practicas mas influyentes en el sector retail: Al comparar la
efectividad de diferentes practicas de GRH, se revela que la capacitacion, los incentivos y la
seguridad laboral tienen un impacto mas significativo en el desempefio organizacional en
comparacion con la contratacidn selectiva y los equipos autogestionados. Esto proporciona un
marco tedrico para futuros estudios sobre la priorizacion de estrategias de GRH en sectores

similares.
5.2 Contribuciones Practicas

Aplicacidn de estrategias de seguridad laboral y autonomia: Los resultados sugieren
que mejorar la seguridad laboral y promover cierta autonomia mediante equipos
autogestionados pueden incrementar el compromiso y la productividad de los empleados, lo

cual es especialmente relevante en un sector con una alta presion por cumplir metas de ventas.

Recomendaciones para la mejora continua del talento: Los gerentes pueden utilizar
los hallazgos para establecer programas de formacion mas personalizados y ajustar las politicas
de contratacion, asegurando que los candidatos seleccionados tengan las competencias y la

motivacidn necesarias para integrarse y adaptarse rapidamente al entorno laboral.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES

El estudio de las practicas de GRH puede ser muy Util en otros sectores del Perd con
alta rotacion de personal, como la construccion y los servicios tecnolégicos (Vargas, 2019). En
el sector construccion, esta rotacion se debe a la temporalidad de los proyectos y a la falta de
estabilidad laboral, mientras que en el sector tecnolégico esté relacionada con la alta demanda
de profesionales calificados y las ofertas competitivas del mercado. Ademas, en ambos sectores,
la falta de planes de carrera claros y beneficios atractivos incrementa la insatisfaccion laboral,
lo que agrava la rotacion. Una recomendacion seria implementar programas sélidos de
capacitacion y desarrollo, asi como mejorar los incentivos y la seguridad laboral para aumentar
la retencion de empleados. En construccion, esto permitiria contar con equipos mas estables y
mejor preparados, lo que aumentaria la eficiencia en los proyectos, optimizando los plazos y
reduciendo los costos operativos. En el sector tecnoldgico, donde la estabilidad y el talento
especializado son esenciales, estas practicas ayudarian a reducir la rotacion y fomentar la
innovacion, asegurando que las empresas mantengan un personal calificado y comprometido,
lo que mejoraria su competitividad en el mercado, especialmente en areas de atencion al cliente
y soporte técnico, donde la continuidad del equipo es clave para mantener la calidad del

servicio.

Los hallazgos de la investigacién se centran en el sector retail, el cual posee
caracteristicas propias, como alta rotacién de personal y condiciones laborales especificas, 1o
que dificulta extrapolar los resultados a otros sectores sin realizar estudios adicionales. Una
limitacion importante es que los resultados obtenidos en las tiendas departamentales de Lima
Metropolitana podrian no ser aplicables a otras regiones o sectores, debido a las particularidades
del mercado limefio. Para abordar esta limitacion, se recomienda replicar el estudio en distintos
contextos geograficos e industriales, lo que permitiria comparar los resultados y obtener
conclusiones mas generales y representativas, validando si las précticas identificadas como
efectivas en Lima son aplicables en otros contextos. Asimismo, el disefio transversal del estudio
representa otra limitacion, ya que captura una instantanea de las percepciones de los empleados
en un Unico momento, lo que impide evaluar los efectos a largo plazo de las practicas de GRH
sobre el desempefio organizacional. Para superar esta limitacidn, se sugiere que futuros estudios
adopten un enfoque longitudinal, permitiendo observar como evolucionan las relaciones entre
las practicas de GRH y el desempefio organizacional a lo largo del tiempo. Ademas, seria

valioso combinar métodos cualitativos y cuantitativos. Si bien este estudio se basa
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principalmente en datos cuantitativos obtenidos a través de un cuestionario, incorporar
entrevistas o grupos focales podria proporcionar un entendimiento méas profundo de como los
empleados perciben las practicas de GRH y sus efectos en diferentes contextos

organizacionales.
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