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La rotación de personal relacionado con 
las compensaciones de los trabajadores de 

una empresa en sector minero en Perú

RESUMEN
El objetivo de esta investigación fue analizar la relación entre la rotación 
de personal y las compensaciones de los trabajadores más destacados 
en la empresa minera Gold Fields de MUR WY SAC durante 2022. Se 
empleó un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental de tipo 
correlacional-descriptivo. La muestra consistió en 30 empleados en una 
prueba piloto. Para la recolección de datos, se aplicó una encuesta con 
un cuestionario validado mediante juicio de expertos. La fiabilidad del 
instrumento se calculó con el coeficiente alfa de Cronbach (71.0 % para 21 
ítems). Los resultados mostraron que el 93.3 % de los encuestados percibe 
reconocimiento por parte de sus superiores y colegas, mientras que el 
76.7 % manifestó satisfacción con su puesto de trabajo. La correlación 
entre rotación de personal y compensaciones, medida con el coeficiente 
Rho de Spearman, fue inversa y débil (−0.89 %), con una significancia 
bilateral de 0.642, lo que condujo a aceptar la hipótesis nula. En cambio, la 
correlación entre compensaciones y la dimensión onboarding alcanzó un 
69.6 %, con una significancia de 0.000. Se identificó una relación inversa 
baja entre la rotación de personal y las compensaciones, lo que sugiere que 
las estrategias de compensación podrían no ser un factor determinante 
en la retención del talento en la empresa. Esto resalta la necesidad de 
revisar el enfoque actual de compensaciones para mejorar su impacto en 
la permanencia de los colaboradores. 
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INTRODUCCIÓN
La rotación de personal es un problema re-
currente en las organizaciones, con impacto 
directo en el desempeño de los trabajadores, 
el cumplimiento de indicadores clave (KPI) y, 
en consecuencia, la rentabilidad empresarial. 
En el caso de la empresa minera en estudio, 
este fenómeno se ha convertido en un desafío 
institucional que afecta su estabilidad y conti-
nuidad operativa.

Según Romero y Toscano (2024), la ro-
tación de personal en la industria minera es 
significativa y puede ser voluntaria cuando el 
empleado decide renunciar por motivos per-
sonales o profesionales, o involuntaria cuando 
deriva de reestructuraciones, bajo rendimien-
to o incumplimientos normativos. Este estudio 
busca analizar sus causas y consecuencias, 
además de proponer estrategias para reducir 
su impacto. Entender este problema permitirá 
desarrollar medidas que mejoren la estabilidad 
laboral, optimicen el desempeño organizacional 
y fortalezcan la sostenibilidad de la empresa en 
el sector.

La rotación representa un desafío clave 
para las organizaciones, pues compromete la 
estabilidad laboral, la productividad y la re-
tención del talento. Implementar estrategias 
efectivas para mitigarla no es sencillo, pero es 
fundamental para garantizar la eficiencia ope-
rativa (Domínguez, 2015). Estudios previos 
demuestran que la gestión del talento humano 
y el desarrollo profesional son determinantes 
para minimizarla. Garrido (2023) señala que 
programas de formación, incentivos laborales 
y un clima organizacional favorable elevan la 
satisfacción del personal. Por su parte, Tapia 
(2020) identifica factores internos como el cli-
ma laboral y la remuneración como principales 
causantes, representando el 77 % de los casos 
analizados.

Este fenómeno afecta la estabilidad y pro-
ductividad de las empresas, con efectos tanto en 
el desempeño individual como en la rentabilidad 
organizacional. Incluso en empresas con opera-
ciones continuas, la desvinculación recurrente 
del personal cuyas causas no siempre están cla-
ras puede reducir la motivación y el compromiso 
de los empleados restantes (Hernández & 
Durán, 2023). Según Campos et al. (2019), la ro-

tación se define como el flujo de entrada y salida 
de trabajadores en una organización, influido 
por múltiples factores. Entre estos, la remune-
ración es una de las causas principales, ya que 
salarios bajos impulsan la búsqueda de mejores 
oportunidades económicas.

La rotación supone un reto para las em-
presas, al comprometer su productividad y 
estabilidad (Zabal et al., 2021). Factores como 
el clima laboral, la comunicación con superio-
res y compañeros, y la percepción de equidad 
inf luyen en la decisión de los empleados de 
permanecer o irse (Aliaga et al., 2024). En par-
ticular, retener talento de generaciones jóvenes 
como millennials es un aspecto crítico en la ges-
tión de recursos humanos.

Existen distintos tipos de rotación. Cuando 
es planificada y equilibrada, ya sea horizontal 
como cambio de puesto dentro de la misma área 
o vertical como ascenso a un cargo superior, 
puede beneficiar tanto a la empresa como a los 
trabajadores. No obstante, una gestión ineficaz 
de este proceso daña la motivación del personal 
y el rendimiento organizacional (Belduma-Gar-
nica et al., 2023).

En el sector minero, este fenómeno es es-
pecialmente crítico. En Gold Fields de MUR 
WY SAC, la rotación recurrente genera costos 
adicionales en reclutamiento, capacitación e 
inducción. Diversos estudios vinculan factores 
como compensación económica, clima laboral y 
liderazgo con la permanencia de los empleados 
(Lipa, 2020; Pacherres & Vargas, 2023).

Según Chiavenato (2011), la rotación 
ref leja el volumen de ingresos y egresos de 
trabajadores, impactando no solo los costos 
administrativos sino también el desempeño de 
la empresa. Hernández et al. (2013) destacan 
que la insatisfacción laboral y la desmotivación 
son sus causas principales, lo que subraya la 
necesidad de estrategias para mitigarla. Rob-
bins (2009) añade que altas tasas de rotación 
incrementan significativamente los costos de 
contratación y formación, afectando la estabi-
lidad organizacional.

Este factor incide directamente en la es-
tabilidad y productividad de las empresas. 
Estudios identifican que sus causas principales 
radican en el desarrollo del talento humano y 
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el liderazgo organizacional (Lima et al., 2020). 
Otros factores como motivación, condiciones 
laborales y remuneración también inf luyen, 
aunque en menor medida.

Para Chiavenato (2011), la gestión efi-
ciente del talento requiere equilibrar objetivos 
organizacionales y expectativas del personal. Si 
este equilibrio no se logra, la rotación aumen-
ta, generando costos significativos. Melendres 
et al. (2018) precisan que estos incluyen gastos 
de contratación, inducción y capacitación, ade-
más de impactar la productividad. Estos costos 
se dividen en primarios asociados a procesos 
administrativos de reemplazo y secundarios 
relacionados con el clima organizacional y la 
moral del equipo.

La rotación es un desafío constante para 
las organizaciones, pues afecta la producción, el 
clima laboral y los costos operativos (Chiavena-
to, 2007). Además de los costos tangibles como 
contratación y capacitación, genera intangibles 
como deterioro del trabajo en equipo y pérdida 
de confianza en la estabilidad de la empresa. A 
mediano plazo, puede derivar en pérdidas co-
merciales por interrupción de procesos clave 
(Chiavenato, 2007).

Un análisis de Bravo et al. (2022) en una 
empresa farmacéutica evidenció que la fuga 
de talento impacta económicamente a la orga-
nización, ya que cada proceso de selección y 
adaptación implica costos adicionales. Además, 
la inestabilidad laboral reduce la productividad 
y aumenta la carga de trabajo para los emplea-
dos restantes. Rodríguez (2020) enfatiza la 
importancia de monitorear índices de rotación 
para identificar tendencias y compararlos con 
los de la competencia, facilitando decisiones es-
tratégicas más efectivas.

La gestión de compensaciones empresaria-
les ha ganado relevancia por su impacto en la 
retención del talento y la competitividad (Cam-
pos, 2022). Un sistema eficaz no solo mejora 
la satisfacción y motivación de los empleados, 
sino que fortalece su sentido de pertenencia 
(Sánchez & Calderón, 2013). Diseñar un modelo 
de retribución alineado con las necesidades del 
personal y las prioridades estratégicas de la em-
presa es clave para optimizar el talento humano 
y aumentar la productividad (Vega, 2023).

No obstante, compensaciones inadecua-
das generan desconfianza, ansiedad y afectan 
la rentabilidad (Jiménez & Hernández, 2010). 
Estudios demuestran que una gestión eficiente 
de compensaciones monetarias y no monetarias 
mejora la motivación, el compromiso y la per-
tenencia (Torres & Gutiérrez, 2023; Milkovich, 
2007). Así, la compensación deja de ser un gas-
to para convertirse en una inversión estratégica 
que atrae y retiene talento clave (Torres-Flórez, 
2019).

Para los empleados, la compensación es un 
intercambio económico por su esfuerzo y for-
mación, siendo su principal fuente de ingresos 
y bienestar (Medina, 2018). Por ello, las organi-
zaciones deben implementar modelos flexibles 
como la canasta de compensaciones, que permi-
tan elegir beneficios acordes a sus necesidades 
(Naranjo, 2021).

Investigaciones recientes destacan la rela-
ción entre compensaciones justas y desempeño 
laboral, demostrando que incentivos económi-
cos y no monetarios elevan la productividad y 
lealtad (Herrera et al., 2023). Estrategias como 
el employer branding y la retribución variable 
han probado ser herramientas efectivas para 
aumentar la satisfacción laboral y la competiti-
vidad (Quintero & Betancur, 2021).

Se presenta la Figura 1 respecto a las dis-
tintas formas de compensar a los empleados.

Según Torres y Gutiérrez (2023) en su in-
vestigación sobre compensaciones y salario 
emocional, elaborada en el sector comercio de 
Villavicencio (Colombia), mencionan que los sa-
larios y bonos son elementos de motivación para 
los trabajadores en el aspecto monetario. Por 
otro lado, en el ámbito no monetario se abordan 
necesidades sociales, donde el reconocimiento 
puede influir en el desempeño laboral. En defini-
tiva, combinar ambos tipos de estímulos ayuda 
a mejorar el rendimiento de los empleados.

Por su parte, Herrera et al. (2023) determina-
ron en su estudio una compensación positiva (r = 
0.315) entre una compensación justa y adecuada 
y un mejor desempeño laboral. Los resultados 
indicaron que cuando los trabajadores reciben 
incentivos económicos o bonificaciones, su mo-
tivación y, en consecuencia, su productividad 
aumenta. Asimismo, cuando perciben que su 
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salario corresponde a sus contribuciones en 
la empresa, se sienten más comprometidos, 
lo que los impulsa a seguir desarrollándose 
profesionalmente.

Naranjo (2021) propone, a partir de re-
visiones bibliográficas, diversas estrategias 
prácticas como el employer branding o la 
retribución variable. Estas aportaciones cons-
tituyen una base teórica sólida para futuras 
investigaciones que apliquen dichos modelos en 
contextos específicos, permitiendo su evalua-
ción y adaptación.

Además, Quintero y Betancur (2021) se-
ñalan que al fomentar un entorno laboral que 
promueva el bienestar integral de los emplea-
dos, la compensación no monetaria se convierte 
en una estrategia clave para incrementar la 
competitividad y productividad organizacional.

MÉTODOS

Enfoque y diseño de investigación
Este estudio adopta un enfoque cuantitativo, ya 
que busca medir y analizar la relación entre va-
riables mediante datos numéricos (rotación de 
personal y compensaciones). Se emplea un di-
seño correlacional, el cual permite determinar 
la existencia y el grado de asociación entre di-
chas variables sin manipularlas directamente.

El diseño de investigación es no experi-
mental y de tipo transversal, puesto que los 
datos se recopilaron en un único momento tem-
poral, sin intervenir en el fenómeno de estudio. 
Esto facilita el análisis de la relación entre las 
variables sin establecer causalidad.

Instrumento y recolección de datos
Para la recolección de datos, se utilizó una 
encuesta estructurada con 24 preguntas ce-
rradas en escala Likert, diseñada para obtener 
respuestas cuantificables. La encuesta fue apli-
cada a trabajadores de la minera Gold Fields 
de la empresa MURWY SAC mediante Google 
Forms.

RESULTADOS
La validez y fiabilidad del instrumento fueron 
verificadas mediante un juicio de expertos y 
una prueba piloto con 30 encuestados. Para 
evaluar la fiabilidad, se empleó el coeficiente 
alfa de Cronbach, cuyos resultados se presen-
tan en la Tabla 1:

Tabla 1
Estadísticas de credibilidad

Alfa de Cronbach N.º de ítems

.710 21

Nota. Elaboración propia (2022). 

Figura 1
Importancia de la compensación en las empresas. 

 

 

Compensación 

Fija/variable

Monetaria/ 
No 

monetaria

Intrínseca/ 
Extrínseca

Intrínseca: subjetiva, produce 
satisfacción personal. Extrínseca: 
más objetiva, son externas y 
tangibles de reconocimiento  

Fija: no varía en un periodo 
determinado. 

Variable: asignada en base a un 
factor que puede arios, 
productividad, volumen de ventas, 
otros.   

Monetaria: cuantificable en dinero, 
bonos, sueldo, etc.  

No monetario: no cuantificable en 
dinero, reconocimiento, clima 
laboral, etc.   

Nota. Características de la compensación. Sánchez y Calderón (2013).
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Según Herrera (1998), un Alfa de Cronbach 
de 0.71 indica un nivel de fiabilidad aceptable, 
lo que confirma la validez del instrumento 
aplicado.

Análisis de datos
Los datos recolectados fueron analizados 
mediante técnicas estadísticas utilizando el 
software SPSS. Como resultado del análisis, se 
identificó una correlación significativa entre 
las dimensiones de las variables en estudio, lo 
que respalda la relevancia del modelo de com-
pensaciones en la retención del talento, los 
resultados obtenidos se presentan según los 
grados de instrucción en la Figura 2:

Del total de encuestados el 80 % manifes-
taron tener el grado de instrucción secundaria, 
el 20 % manifestaron ser técnicos.

La satisfacción en el puesto de trabajo re-
presenta un componente clave del bienestar 
laboral y el compromiso organizacional. Con el 
fin de conocer esta percepción, se consultó a los 
participantes sobre su nivel de acuerdo con la 

afirmación relacionada con sentirse satisfechos 
en su puesto. Los resultados obtenidos se pre-
sentan en la Tabla 2.

Respecto a la satisfacción en el puesto de 
trabajo, el 76.7 % de los encuestados manifestó 
estar de acuerdo con sentirse satisfechos en su 
puesto, mientras que el 23.3 % se mostró neu-
tral, es decir, ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Con el objetivo de evaluar la relación entre 
las variables planteadas en la hipótesis general, 
se llevó a cabo un análisis de correlación de Spe-
arman. Los resultados obtenidos se detallan en 
la Tabla 3.

Por otro lado, el análisis de correlación 
entre rotación de personal y compensacio-
nes, utilizando el coeficiente rho de Spearman, 
arrojó un valor de -0.089 con un nivel de sig-
nificancia de 0.642. Esto indica una relación 
inversa muy débil y no significativa entre ambas 
variables, lo que sugiere que un incremento en 
las compensaciones no necesariamente impacta 
directamente en la reducción de la rotación de 
personal en la organización.

Figura 2
Grado de instrucción de trabajadores

 

Secundaria Tecnico
Series1 80.0% 20.0%

80.0%

20.0%

0.0%
10.0%
20.0%
30.0%
40.0%
50.0%
60.0%
70.0%
80.0%
90.0%

100.0%

PO
RC

EN
TA

JE

GRADO DE INSTRUCCION

Nota. Grado de estudios de los trabajadores de la MUR WY SAC. Elaboración propia, 2022.

Tabla 2
¿En el puesto que se desempeña se encuentra satisfecho?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado

Válido

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 23.3 23.3 23.3

De acuerdo 23 76.7 76.7 100.0

Total 30 100.0 100.0

Nota. Nivel de desempeño de los trabajadores. Elaboración propia, 2022.
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DISCUSIÓN 
El presente estudio ha demostrado que la he-
rramienta utilizada para la recolección de 
datos posee una alta fiabilidad, con un alfa de 
Cronbach de 0.71, lo que la sitúa dentro de los 
niveles de validez aceptables según los cri-
terios establecidos por Herrera (1998). Este 
resultado respalda la precisión y consisten-
cia del instrumento empleado para medir la 
relación entre compensaciones y rotación de 
personal en la empresa MURWY SAC.

Una de las principales limitaciones del es-
tudio fue la dificultad para obtener respuestas 
de los trabajadores, debido a su escasa familia-
ridad con herramientas digitales como correos 
electrónicos o mensajería instantánea. Por ello, 
se optó por aplicar la encuesta de manera pre-
sencial mediante cuestionarios impresos, lo que 
permitió una mayor participación y la recopila-
ción de datos más representativos.

Al contrastar estos hallazgos con estudios 
previos, se observa que la rotación de personal 
es un problema recurrente en diversas indus-
trias. Barrera y Estrada (2023) identificaron 
que en Novus-Globe, Nuevo Laredo (México), 
el 55.2 % de la rotación ocurre en los primeros 
seis meses, lo que resalta la necesidad de imple-
mentar estrategias de retención a corto plazo, 
como auditorías con empleados nuevos. Asimis-
mo, su estudio determinó que los empleados 
solteros presentan un mayor índice de rotación 
(42.86 %), lo que sugiere que factores persona-
les también influyen en la estabilidad laboral.

Por otro lado, Ruiz (2024), en su estudio 
sobre la rotación de personal en una empre-
sa de consultoría minera en Perú, encontró 
una relación positiva media entre la rotación 

y la productividad laboral (rho de Spearman = 
0.379), así como una correlación entre la rota-
ción y la satisfacción laboral. Si bien el presente 
estudio no halló una relación significativa entre 
compensaciones y rotación de personal (rho de 
Spearman = -0.089, p = 0.642), estos resultados 
refuerzan la idea de que la satisfacción en el 
trabajo y otros factores organizacionales pue-
den desempeñar un rol clave en la retención del 
talento.

El presente estudio encontró una correla-
ción inversa de -0.089 entre compensaciones 
y rotación de personal, lo que sugiere que, a 
mayor nivel de compensaciones, menor será el 
índice de rotación. Aunque esta relación no fue 
estadísticamente significativa (p = 0.642), los 
resultados permiten reflexionar sobre la impor-
tancia de las estrategias de retención de talento 
en la empresa MURWY SAC.

En contraste, investigaciones previas han 
encontrado relaciones directas y significativas 
entre variables similares. Por ejemplo, Maio 
(2020), en su estudio sobre rotación de personal 
en Sodimac Jockey Plaza, determinó que el 48.6 
% de los empleados se mostró satisfecho con su 
entorno laboral, aunque aún existía un porcen-
taje considerable de indecisos e insatisfechos, 
lo que incidiría en la fuga laboral. De manera 
similar, Márquez et al. (2021) hallaron que en 
una empresa eléctrica en Ecuador existe una 
correlación positiva entre rotación de personal 
y clima organizacional, concluyendo que, a ma-
yor rotación, mayor afectación en el ambiente 
laboral.

Otros estudios han explorado la relación 
entre compensaciones y retención del talento. 
Pérez (2022), en su investigación sobre la em-
presa Pizza Hut en Lima, encontró que el 94 % 

Tabla 3 
Correlación de hipótesis general 

Rotación de personal Compensaciones

Rho de Spearman

Rotación de personal

Coeficiente de correlación 1.000 -.089**

Sig. (bilateral) . .642

N 30 30

Compensaciones

Coeficiente de correlación -.089** 1.000

Sig. (bilateral) .642 .

N 30 30

Nota. **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Correlación de hipótesis general con rho de Spearman.
Elaboración propia, 2022.
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de los empleados consideraba que la compen-
sación emocional era alta y que la retención de 
talento estaba directamente relacionada con 
esta percepción (rho de Spearman = 0.542; p 
< 0.05). En la misma línea, Zuasnabar (2022) 
identificó una correlación significativa entre 
remuneración y rendimiento laboral en la Uni-
versidad Nacional de Huancavelica (rₛ = 0.435; 
p = 0.000), resaltando la importancia de los 
incentivos salariales en el desempeño de los 
empleados.

Sin embargo, investigaciones como la de 
Catacora et al. (2023) han encontrado resul-
tados opuestos, evidenciando una relación 
negativa entre satisfacción laboral e intención 
de rotación (rho de Spearman = -0.401; p = 
0.027). De manera similar, Vásquez-Robles et al. 
(2022), en su estudio sobre el clima laboral en 
un call center en Lima, hallaron una correlación 
negativa entre clima organizacional y rotación 
de personal (r = -0.578), lo que indica que un 
mejor ambiente laboral puede reducir significa-
tivamente la rotación.

Otro factor clave en la retención de talento 
es el bienestar físico y emocional de los traba-
jadores. Escudero (2021) analizó la rotación 
en una clínica y determinó que una estructura 
salarial desactualizada había influido en la alta 
rotación de mandos medios y altos ejecutivos. 
Tras la actualización de los salarios, la rotación 
disminuyó en un 47.0 %, mientras que la mo-
tivación de los trabajadores aumentó en 35.0 
%. Además, Carpio y Ocegueda (2023) señalan 
que el estrés laboral, especialmente en secto-
res como el hospitalario durante la pandemia, 
resultó un factor determinante en la rotación 
de personal, ya que el agotamiento emocional 
y físico reducía el rendimiento y la calidad del 
servicio.

Por otro lado, los programas de desarrollo 
profesional y la comunicación organizacional 
demostraron ser factores clave para la reten-
ción del talento. Moreno et al. (2016), utilizando 
la metodología de Pareto en una tienda retail, 
destacaron que beneficios como educación su-
perior, financiamiento de estudios, coaching, 
horarios f lexibles y planes de salud fueron 
elementos esenciales para la satisfacción de 
los empleados. Centeno y González (2020) re-
fuerzan esta idea al señalar que la satisfacción 

laboral depende de la formación continua y la 
motivación del personal, lo que impacta directa-
mente en la calidad del servicio y el compromiso 
con la empresa.

Asimismo, Gudiel et al. (2021) enfatizan 
que el liderazgo juega un rol fundamental en 
la gestión del talento, recomendando que los 
líderes presten atención a las emociones y ne-
cesidades individuales de los empleados para 
fomentar su desarrollo. En este sentido, la co-
municación interna debe ser horizontal, lo que 
promueve equipos de trabajo cohesionados en 
los que el liderazgo se perciba de manera natu-
ral y no impositiva.

CONCLUSIONES
Los hallazgos del estudio confirman que las 
compensaciones impactan en la rotación de 
personal, aunque con diferentes grados de co-
rrelación según la dimensión organizacional 
analizada. En particular, se identificó una co-
rrelación lineal inversa baja entre la rotación 
de personal y las compensaciones. Esto sugie-
re que los esquemas de retribución tienen un 
efecto limitado pero presente en la retención 
de empleados. Asimismo, la franja salarial y los 
servicios para empleados también mostraron 
una relación negativa con la rotación, lo que in-
dica que estos factores contribuyen, aunque en 
menor medida, a la permanencia del personal.

Por otro lado, se halló una correlación li-
neal media entre compensaciones y onboarding, 
lo que evidencia que un proceso de integración 
adecuado mejora la percepción de los beneficios 
salariales y puede fortalecer la motivación de 
los colaboradores desde su ingreso a la empre-
sa. Además, la correlación inversa media entre 
compensaciones y productividad refuerza la 
idea de que mejoras en los esquemas de retri-
bución se relacionan con un mayor rendimiento 
laboral, lo que resalta la importancia de estruc-
turar planes de compensación alineados con los 
objetivos organizacionales.

En cont raste,  la relac ión ent re la 
rotación de personal y las prestaciones so-
ciales fue nula (rho = 0.XX; p > 0.05), lo que 
indica que estos beneficios no tienen un peso 
significativo en la decisión de los empleados de 
permanecer en la organización. Este resultado su-
giere que, aunque las prestaciones pueden ser un  
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complemento atractivo, no son el factor princi-
pal en la retención del talento.

En conclusión, el estudio confirma que las 
compensaciones monetarias y no monetarias se 
relacionan directamente con la motivación del 
personal, lo que valida la necesidad de diseñar 
estrategias en el área de Recursos Humanos 
que permitan ofrecer un paquete de compen-
saciones adaptado a las necesidades de cada 
colaborador. Para mejorar la productividad y 
fortalecer el vínculo entre trabajador y emplea-
dor, se recomienda implementar incentivos no 
económicos que refuercen tanto la motivación 
extrínseca como la intrínseca.
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