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RESUMEN

La retencién de personal es un desafio clave para las empresas porque la alta rotacién genera
costos y pérdida de talento. La empresa objeto de estudio, ubicada en Pataz, enfrenta este
problema debido a lainsatisfaccion laboral y la falta de desarrollo profesional. Esta investigacién
buscd determinar como influyen las estrategias de retencidn en la rotaciéon de personal en 2023.
Se encuestd a 50 empleados mediante un enfoque cuantitativo no experimental. Los resultados
mostraron que el 54% de los trabajadores percibid un nivel medio en las estrategias de retencion,
el 34% lo considerd alto y el 12% bajo. Se identificd una relacion positiva y significativa entre las
estrategias de retenciéon y la reduccion de la rotacion (Rho Spearman = 0,770; p < 0,01). En
conclusién, la implementacién de estrategias como el otorgamiento de estimulos econdmicos,
la capacitacién y la mejora del ambiente laboral contribuyd a reducir la rotacién en el sector
minero. Se recomienda mejorar la comunicacién, reconocer el desempefno, crear planes de
carrera, incrementar los beneficios y promover el liderazgo participativo, lo que se traduciria en
mayor compromiso, estabilidad y satfisfaccion del personal, con impacto positivo en el
rendimiento y la productividad organizacional.

Palabras clave: Retencidn del talento; rotacién de personal; estrategias laborales; satisfaccion laboral;
sector minero.

ABSTRACT

Staff retention is a key challenge for companies because high turnover generates costs and loss
of talent. The company under study, located in Pataz, faces this problem due fo job
dissatisfaction and lack of professional development. This research sought to determine how
retention strategies influence staff turnover in 2023. Fifty employees were surveyed using a non-
experimental quantitative approach. The results showed that 54% of employees perceived
retention strategies as average, 34% considered them high, and 12% low. A positive and
significant relationship was identified between retention strategies and reduced turnover
(Spearman's Rho = 0.770; p < 0.01). In conclusion, the implementation of strategies such as
providing economic incentives, fraining, and improving the work environment contributed to
reducing furnover in the mining sector. It isrecommended to improve communication, recognize
performance, create career plans, increase benefits, and promote participatory leadership,
which would franslate into greater commitment, stability, and employee satisfaction, with a
positive impact on organizational performance and productivity.

Keywords: Talent retention; staff furnover; employment strategies; job satisfaction; mining sector.
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INTRODUCCION

La retenciéon de personal constituye uno de
los principales retos estratégicos en la
gestion del talento humano, dado que la
alta rotacién genera costos operativos
significativos, pérdida de conocimiento
institucional y deterioro de la productividad
organizacional. En el sector minero, esta
problemdtica adquiere mayor complejidad
debido a las condiciones particulares del
trabgjo en zonas remotas, los regimenes
laborales rotativos 'y la  prolongada
separacién del entorno familiar (Ames,
2022). La empresa objeto de estudio,
dedicada a la extraccion de minerales en
la provincia de Pataz, La Libertad, opera
bajo un régimen 20x10 en tres guardias y
registra un indice de rotacién anual del 7%,
vinculado a la insatisfaccion con el
liderazgo, la ausencia de lineas de carrera 'y
la falfa de estrategias de desarrollo
profesional, lo que genera interrupciones
operativas, tensiones internas y conflictos
entre el personal y los mandos superiores.

En el dmbito internacional, Chdvez (2023)
concluyé que las nuevas generaciones
priorizan el desarrollo de capacidades y la
cultura organizacional por encima del
salario. Lima et al. (2020) identificaron que la
falta de capacitacién y las deficiencias en
el liderazgo son los principales factores
causales de la rotacién. Zaballa et al. (2021)
propusieron un procedimiento sistemdtico
para el andlisis de la rotacién del personal
orientado a la gestion del conocimiento,
estableciendo que la fluctuacién laboral
compromete |la productividad vy la
fransferencia del conocimiento
organizacional. Trujillo-Araujo et al. (2021)
demostraron que las estrategias de
endomarketing tienen una correlacion
positiva y significativa con la intencién de
permanencia del personal, concluyendo
que los colaboradores motivados vy
comprometidos presentan menor
propension a la rotacién. En el dmbito
nacional, Cabanillas (2021) confirmé que las
estrategias de retencion influyen
significativamente en la rotacion del
personal. Chdvez et al. (2022) encontraron
una correlacioén positiva enfre
compensacién laboral y retencién (Rho =
0,363), y Rojas et al. (2022) propusieron la
compensacion total y el reconocimiento
como estrategias centrales para reducir la
rotacion. Lazo (2021) disend un plan integral
de atraccion y retencion basado en la
formacién de capacidades. En el dmbito
local, Chipillo (2022) determiné que la
articulacién entre retencién y gestion
administrativa mejora la permanencia del
personal; Zanelli (2021) establecié una
correlacién  positiva  entre  rotacion y
eficacia productiva (r = 0,575); Ramos
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(2023) identifico una correlacién
significativa entre seleccién del talento y
desempefio laboral (Rho = 0,790); y Alvarez
(2020) reportd una relacién moderada entre
satisfacciéon laboral e intencién de rotaciéon
(r=-0,453).

Los estudios revisados abordan las variables
de retencidn y rotacion de manera aislada
y en contextos organizacionales distintos al
sector minero de régimen rotativo en zonas
rurales del Perd. No se han identificado
investigaciones que infegren
simultdneamente las  remuneraciones
bdsicas, los incentivos por desempefio vy el
desarrollo del ambiente laboral como
estrategias de retencidon en este contexto
especifico, lo que evidencia un vacio en la
literatura que justifica la readlizaciéon del
presente estudio.

El presente estudio tuvo como objetivo
establecer la influencia de las estrategias
de retencion en la rotacion de personal en
una empresa minera, Pataz 2023. Como
objetivos especificos se planted: demostrar
coémo las remuneraciones bdsicas influyen
en la rotacién del personal; determinar la
influencia de las remuneraciones basadas
en el desempefo sobre la rotacidon de los
trabajadores; e identificar cémo el
desarrollo y el ambiente laboral inciden en
la rotacion del personal de la organizacion
estudiada.

METODOLOGIA

El  enfoque de investigacion fue
cuantitativo, redlizado mediante medicion
numérica vy andlisis estadistico para
determinar las caracteristicas de las
variables de estudio. Se adoptd un diseno
no experimental, en el que los participantes
fueron examinados en su entorno habitual
sin  modificar las condiciones de las
variables. Asimismo, el estudio fuvo un corte
fransversal, dado que los datos fueron
recolectados en un Unico momento
temporal con el propdsito de caracterizar
las variables y examinar su relacién en un
periodo determinado. Fue de tipo
correlacional-causal, estableciéndose
primero la correlacién entre las variables
estudiadas y explicdndose posteriormente
las relaciones causales identificadas. Se
aplicaron los métodos analitico-sintético e
hipotético-deductivo: el primero implica
descomponer el objeto de estudio en sus
partes para luego establecer su integracion
y andlisis conjunto; el segundo parte de una
proposicién tedrica, recoge datos empiricos
y aplica razonamiento légico para
confirmar o refutar la hipétesis planteada
(Medina et al., 2023; Arias et al., 2022;
Guillen et al., 2020; Rodriguez y Pérez, 2017).
La poblacién estuvo conformada por 300
frabajadores.

DOI: https://doi.org/10.17268/sciendo.v29n2.018 284



J. Rodriguez

Los criterios de inclusién consideraron a los
frabajadores que se encontraban en
planilla con un minimo de un afo de servicio
y contrato vigente, mientras que los criterios
de exclusion comprendieron a los
frabajadores con contrato estable. La
muestra se obtuvo mediante un muestreo
no probabilistico  por  conveniencia,
selecciondndose 50 colaboradores
contratados de las diversas dreas de la
organizacién.

La técnica empleada para la recoleccion
de datos fue la encuesta, definida como un
conjunto  estructurado de  preguntas
orientadas a obtener informacidon sobre un
tema de interés (Guillen et al., 2020). Los
datos recolectados fueron procesados vy
registrados en una hoja de cdiculo para
obtener los totales por variable y dimensién.
Posteriormente, se utilizd el programa
estadistico SPSS para el contraste de
hipdtesis mediante el coeficiente de
correlacién  Rho de Spearman. Los
resultados fueron presentados en tablas de
frecuencia con sus respectivos porcentajes
y grdficos de barras para facilitar su
interpretacion.

RESULTADOS Y DISCUSION

Tabla 1

Correlacion  entre las estrategias de
retencién y rotacion de los trabajadores de
la empresa minera objeto de estudio, Pataz
2023.
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identificaron que una tasa de rotacién del
21,19% generaba pérdidas financieras
significativas, estableciendo que las tasas
saludables no deben superar el 9%; en
comparaciéon, el 7% registrado en la
empresa objefo de estudio se ubica dentro
de ese rango, aunque la percepcién media
de los frabajadores sobre las estrategias
aplicadas advierte que su efectividad ain
es parcial. Lima et al. (2020) confirmaron
que la falta de capacitacion y liderazgo
constituyen  factores causales de la
rotacién, hallazgo que converge con el
contexto analizado, donde la ausencia de
planes de desarrollo profesional es una de
las principales fuentes de insatisfaccién.
Huaraca-Carhuaricra et al. (2023), en una
revision  sistemdtica  internacional  de
estrategias de retencién del talento,
concluyeron que las prdcticas gerenciales
orientadas al bienestar del trabajador y al
desarrollo de capacidades son las que
muestran mayor efectividad para reducir la
rotacién, resultado que refuerza la
necesidad de fortalecer las estrategias de
retencién en la organizacién estudiada.

Tabla 2
Correlacion  entre  las  remuneraciones
bdsicas y la rotacién de los trabajadores de
la empresa minera objeto de estudio, Pataz
2023.

Estrategias Rotacién de los
de frabajadores
Retencién
Estrategias de Coeficiente
Retencion de » 1,000 770%
correlaciéon
Sig. - ,000
(bilateral)
N 50 50
Rotacién de los Coeficiente 770%* 1,000
trabajadores de
correlacion
Sig. ,000 -
(bilateral)
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Remuneraci Rotacién  del
ones bdsicas Personal
Remuneracion Coeficiente
es bdsicas de » 1,000 480
correlacién
Sig. = ,000
(bilateral)
N 50 50
Rotacién del Coeficiente 482** 1,000
Personal de
correlacion
Sig. ,000 -
(bilateral)
N 50 50

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 1 se aprecia una correlacion
positiva alta vy significativa entre las
estrategias de retencion y la rotacién de los
frabajadores (Rho = 0,770; p < 0,01), por lo
qgue se rechaza la hipdtesis nula. Estos
resultados indican que, a mayor
implementacion  de  estrategias  de
retencién, menor es la tendencia a la
rotacién del personal. El 54% de los
trabajadores percibié las estrategias de
retencién en un nivel medio, lo que
evidencia un margen de mejora
considerable dentfro de la organizacion.
Este hallozgo es consistente con lo
reportado por Bravo et al. (2022), quienes

En la tabla 2 se evidencia una correlacién
positiva moderada entre las
remuneraciones bdsicas y la rotacién del
personal (Rho = 0482, p < 0,01),
rechazdndose la hipdtesis nula. Estos
resultados demuestran que las
remuneraciones bdsicas influyen
directamente en la  decision de
permanencia de los trabajadores, aunque
su efecto es menor en comparacién con
ofras estrategias de retencién. El 16% de los
trabajadores considerd insuficientes  las
remuneraciones bdsicas, lo que representa
un factor de riesgo para la retencidén que
requiere atencién inmediata. El hallazgo
concuerda con lo reportado por Chdvez et
al.  (2022), quienes encontraron una
correlacion de Rho = 0,363 entre
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remuneracion y retencién, concluyendo
que el incremento salarial optimiza la
fidelizacién del talento humano; sin
embargo, ambos estudios coinciden en que
la remuneraciéon por si sola no garantiza la
retencién, siendo necesario
complementarla con  estrategias de
desarrollo profesional y reconocimiento.
Ames (2022), en el sector minero de
Arequipa, corroboré que los frabajadores
valoran el salario competitivo, pero también
demandan oportunidades de crecimiento y
un liderazgo que genere bienestar,
resultado que refuerza la necesidad de una
politica salarial integral en contextos
mineros.

Tabla 3

Correlacion  entre  las remuneraciones
basadas en el desempeno y la rotacion de
los frabaojadores de la empresa minera
objeto de estudio, Pataz 2023.
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la retencion; en este sentido, vincular los
incentivos econdmicos a metas claras de
desempeno potenciaria el efecto de
retencién identificado, siendo necesario
estructurar esquemas de incentivos mds
fransparentes y equitativos.

Tabla 4

Correlacion entre el desarrollo y ambiente
laboral con la rotacién de los trabajadores
de la empresa minera objeto de estudio,
Pataz 2023.

Desarrollo  y Rotacién de los

Remuneraci Rotacién  del

ones personal
basadas en
el

desempeno

Remuneracion Coeficiente
es basadas en de » 1,000 631%
el desempeno correlacion

Sig. - ,000

(bilateral)

N 50 50
Rotacién del Coeficiente ,631** 1,000
personal de

correlacion

Sig. ,000 -

(bilateral)

N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

ambiente trabajadores
laboral
Desarrollo y Coeficiente
ambiente de » 1,000 673%*
laboral correlacion
Sig. - ,000
(bilateral)
N 30 30
Rotacién de los Coeficiente ,673** 1,000
frabajadores de
correlacion
Sig. ,000 -
(bilateral)
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 3 se observa una correlacién
moderada y significativa  entre  las
remuneraciones basadas en el desempeno
y la rotacién de los trabajadores (Rho =
0.631; p < 0,01), rechazdndose la hipdtesis
nula. Este resultado revela que los sistemas
de incentivos vy bonificaciones por
rendimiento fienen un impacto sobre la
permanencia del personal superior al de las
remuneraciones fijas. El  56% de los
trabajadores calificd los incentivos por
desempeno como moderados, lo que
indica que existe un sistema de
reconocimiento, aunque aun insuficiente
para safisfacer las expectativas del
personal. Rojas et al. (2022) concluyeron
que la implementacién de un modelo de
compensacién total vinculado al
desempeno y a las expectativas del
mercado contribuye a reducir
significativamente la rotacién, resultado
que converge con los hallazgos de la
presente investigacion. Asimismo, Nolazco y
Rodriguez (2020) sefalaron que el liderazgo
consciente y la motivacién orientada al
logro de objetivos comunes son pilares para

En la tabla 4 se identifica una correlacién
positiva moderada entfre el desarrollo vy
ambiente laboral con la rotacidon de los
trabajadores (Rho = 0,673; p < 0,01),
rechazdndose la hipdtesis nula. Estos
resultados evidencian que las condiciones
de desarrollo profesional y el clima laboral
son factores determinantes para la
permanencia del personal en la
organizacién estudiada. El 14% de los
trabajadores percibi¢ deficiencias en las
oportunidades de desarrollo, mientras que
un 52% las calificé como adecuadas, lo que
refleja una percepcién mayoritariamente
favorable aunque con brechas que deben
atenderse. Este hallazgo es coherente con
lo reportado por Langle et al. (2021),
quienes en la industria maquiladora
confirmaron que el ambiente laboral y el
frato horizontal son predictores significativos
de la rotacidén, concluyendo que
implementar estrategias de mejora del
entorno laboral reduce el flujo de salida del
personal. Vdsquez-Robles et al. (2022)
encontraron una correlacion negativa
significativa entre el clima laboral y la
rotacion del personal en una empresa
peruana (Rho = -0,578; p < 0,05),
demostrando que un entorno laboral
desfavorable incrementa directamente la
intfencién de abandono; resultado que se
contrasta  con la readlidad de la
organizacién estudiada, donde la ausencia
de oportunidades de ascenso vy la falta de
politicas de integracion familiar son fuentes
documentadas de insatisfaccion. Truijillo-
Araujo et al. (2021) confirmaron que las
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estrategias orientadas a la motivacién y la
participacion activa de los trabajadores
reducen significativamente la rotacion, por
lo que la empresa objeto de estudio
requiere disenar planes de carrerq,
programas de capacitacion continua y
politicas de integracion familiar adaptadas
al régimen 20x10.

CONCLUSIONES

Se evidencié una correlacion positiva y
significativa entre las tacticas de retencion
y la fluctuacion del personal (Rho Spearman
= 0.770; p < 0.01). Los resultados reflejaron
que el 54% de los trabajadores percibieron
un nivel medio en la implementacién de
tacticas de retencién, mientras que un 34%
la calificé como alta y un 12% como baja.
Estos hallazgos confirmaron que la mejora
en las estrategias de retencidn contribuyd a
una reduccién en la rotacidon del personal,
destacdndose la importancia de politicas
que fortalezcan el compromiso y la
fidelizacion de los trabajadores.

El estudio determind que la percepcién de
las  remuneraciones  bdsicas  influyd
directamente en la fluctuacién de
empleados. En particular, se identificé que
el 16% de los trabajadores considerd
insuficientes las remuneraciones bdsicas,
mientras que un 54% las valord como
aceptables y un 30% como adecuadas.
Ademds de una correlacién de 0,482,
indicando que una politica salarial
competitiva resulta esencial para reducir la
rotacion, ya que los empleados con
percepciones negativas sobre su salario
presentaron mayor propension a
abandonar la organizacion.

Se establecid que las remuneraciones
basadas en el desempeno presentaron una
influencia moderada sobre la rotacion del
personal, con una correlacion significativa
(Rho Spearman = 0.631; p < 0.01). El 12% de
los trabajadores consideré que los
incentivos y bonificaciones por desempeno
eran bajos, el 56% los calificé como
moderados y el 32% los valoré como altos.
Estos  resulfados  sugirieron que la
implementacién  de  esquemas  de
incentivos mds estructurados y equitativos
podria mejorar la retencién del talento en la
organizacién.

El andlisis mostré que el desarrollo
profesional y el ambiente laboral fueron
factores determinantes en la permanencia
de los trabajadores, con un coeficiente de
correlacién de 0,673. Se identificd que un
14% de los empleados percibid deficiencias
en las oportunidades de desarrollo, mientras
que un 34% las considerd aceptables y un
52% las calificé como adecuadas.
Asimismo, se observé que un ambiente
laboral desfavorable contribuyd a un

SCIENDO 29(2): 283-288, 2026

incremento en la rotacién, afectando la
estabilidad operativa de la empresa. Por
ello, se concluyd que fortalecer las
oportunidades de capacitacién y mejorar
las condiciones laborales podria reducir los
indices de rotacién en la empresa objeto de
estudio.
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