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Resumen 

El objetivo del presente trabajo es identificar los factores más relevantes que influyen en la 

rotación de personal en las PYMES mediante una revisión sistemática de literatura publicada 

entre 2010 y 2025. La metodología se desarrolló siguiendo los lineamientos del protocolo 

PRISMA para la búsqueda y selección de estudios en bases de datos como Scopus, SciELO, 

EBSCO, Redalyc y Google Scholar. Se incluyeron 18 estudios empíricos y revisiones previas 

tras un riguroso filtro. Asimismo, los factores de rotación se clasificaron en individuales 

(edad, género, estrés, espiritualidad), organizacionales (liderazgo, oportunidades de 

crecimiento, carga laboral, justicia salarial) y contextuales (crisis económicas, cultura 

nacional, pandemia). La intención de renuncia, medida principalmente con escalas Likert, fue 

la dimensión de medición más utilizada.  La rotación en PYMES es multifactorial y se 

propone un marco interpretativo integrador y se recomienda el diseño de estrategias de 

retención adaptadas a contextos específicos, enfatizando el liderazgo ético, la justicia 

organizacional y el bienestar psicosocial. 

 

Palabras clave: Rotación de personal; PYMES; intención de renuncia; liderazgo; 

factores organizacionales. 

 

https://orcid.org/0009-0006-9312-8784
mailto:walther.gonza@upeu.edu.pe
https://orcid.org/0009-0000-8513-104X
mailto:cristhian.morales@upeu.edu.pe


6 

 

Abstract 

 

The objective of this study is to identify the most relevant factors influencing employee 

turnover in SMEs through a systematic review of literature published between 2010 and 

2025. The PRISMA protocol was applied to search and select studies in databases such as 

Scopus, SciELO, EBSCO, Redalyc, and Google Scholar. Eighteen empirical studies and 

previous reviews were included after rigorous screening. Turnover factors were classified as 

individual (age, gender, stress, spirituality), organizational (leadership, growth opportunities, 

workload, pay equity), and contextual (economic crises, national culture, pandemic). 

Intention to resign, measured primarily with Likert scales, was the most frequently used 

measurement dimension. Turnover in SMEs is multifactorial, and an integrative interpretive 

framework is proposed. The design of retention strategies adapted to specific contexts is 

recommended, emphasizing ethical leadership, organizational justice, and psychosocial well-

being. 

 

Keywords: Employee turnover, SMEs; turnover intention; leadership; organizational 

factors. 
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Introducción 

De acuerdo con Effah et al. (2023), las pequeñas y medianas empresas (PYMES) 

experimentan un impacto sustancial a causa de la rotación de personal, un fenómeno que 

repercute directamente en la estabilidad operativa, los gastos de reclutamiento y formación, el 

ambiente de trabajo y los niveles de satisfacción de la clientela. En consecuencia, como ha sido 

evidenciado por diversas investigaciones, una tasa de rotación persistente conlleva a la fuga de 

capital humano especializado, el menoscabo de los índices de productividad y un declive en el 

grado de involucramiento del equipo laboral (Nakabugo et al., 2022). En esta misma línea, 

Harney et al. (2022) menciona que los Recursos humanos en las PYMES necesita un análisis 

diferente, porque estas poseen aspectos diferentes a lo de las grandes empresas. Del mismo 

modo, De Vos et al. (2025) sostiene que las investigaciones acerca de la rotación de personal, 

prevalece dificultades para compararlas debido a los diferentes enfoques para analizarlos y la 

dispersión metodológica. 

La investigación en torno a los determinantes de la rotación se ha intensificado durante 

las últimas décadas, abarcando desde variables de índole psicológica —tales como el estrés 

ocupacional, la carencia de sentido de propósito y el síndrome de desgaste profesional— hasta 

factores de carácter estructural, como los estilos de liderazgo, la cultura corporativa y las 

posibilidades de crecimiento profesional (Özdemir & Koç, 2021; Pariyanti et al., 2023). Con 

respecto a las PYMES  Amah & Oyetuunde (2020) evidenciaron que el liderazgo de servicio 

disminuye a rotación de personal mediante la voz del empleado y el potencial de crecimiento 

profesional. Por otro lado, Pariyanti et al. (2024) encontraron que el aspecto organización-

persona, satisfacción laboral y la espiritualidad en el centro laboral se vincula con mayores 

intenciones de rotación en PYMES.  

Asimismo, Korder et al. (2023) identificó que los factores relacionados con el sistema 

de trabajo, la satisfacción y el ambiente laboral, se relaciona con la intención de rotar de los 
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colaboradores calificados. No obstante, Lai et al. (2022) demostró que el estrés laboral en plena 

pandemia del COVID-19, aumento la intención de rotación de los colaboradores de PYMES 

en China. Estos resultados permiten comprender que la rotación del personal no solo se centra 

en daciones personales, sino que también sobre las condiciones organizacionales y del contexto 

externo en el que se desenvuelven los colaboradores.  

Es por ello que, el presente artículo tiene como propósito sintetizar los factores 

asociados a la rotación del personal de la PYMES mediante una revisión sistemática de la 

literatura científica del 2010 y 2025. Del mismo modo, busca clasificar dichos factores según 

su naturaleza personal, organizacional y contextual, así como también reconocer los principales 

factores usados para medir la rotación o intención de rotar, en las investigaciones revisadas.  

 

Metodología 

La ejecución metodológica de este estudio se sustentó en la realización de una revisión 

sistemática de literatura (RSL), la cual se llevó a cabo conforme a los criterios establecidos por 

el protocolo PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses), 

con el fin de garantizar transparencia, rigurosidad y reproducibilidad en el proceso de 

identificación, selección y análisis de estudios vinculados con los factores que inciden en la 

rotación de las personas de PYMES (Page et al., 2021).  Dicho proceso se estructuró en cuatro 

fases sucesivas: identificación, selección, elegibilidad e inclusión. 

 

Tabla 1 

Estudios incluidos en la revisión sistemática: autores, factores y hallazgos clave 

Autor(es), Año, País Factor Principal Hallazgo clave 

Hui (2021), China RSE y contrato psicológico 
La RSE fortalece el contrato 

psicológico relacional y reduce la 
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intención de renuncia. 

Ilyas et al. (2021), 

Pakistan 
Tareas ilegítimas y enojo 

Las tareas que no corresponden al 

cargo generan frustración y mayor 

intención de rotación. 

Amah & Oyetuunde 

(2020), Nigeria 
Liderazgo de servicio 

Reduce la rotación al promover 

entornos colaborativos y 

crecimiento profesional. 

Mittal (2016), India Liderazgo responsable 
Aumenta el compromiso afectivo y 

disminuye la rotación. 

Pariyanti et al. (2023), 

Indonesia 
Espiritualidad en el trabajo 

Actúa como moderador entre 

satisfacción laboral y rotación. 

Osta (2025), Líbano Compromiso normativo 

Modera la relación entre 

engagement y la intención de 

renuncia. 

Yao & Zeng (2019), 

China 
Justicia organizacional 

La percepción de inequidad aumenta 

la intención de salida. 

Siyanbola & Gilman 

(2017), Nigeria 
Factores sociodemográficos 

Edad, género y tamaño familiar 

impactan la estabilidad laboral. 

Suseno et al. (2019), 

Australia 
Capital humano y redes 

La calidad de relaciones internas 

fortalece la retención. 

Hajj Hussein & Bou 

Zakhem (2024), 

Líbano 

Liderazgo ético 
Contribuye a mayor intención de 

permanencia. 

Eka Pariyanti et al. 

(2023), Indonesia 
Fit organizacional 

El ajuste entre valores personales y 

organizacionales disminuye la 

rotación. 

Castro Valderrama et Gestión del talento La profesionalización de RR.HH. 
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al. (2023), Perú mejora la retención. 

Adikaram & Naotunna 

(2020), Sri Lanka 
Clima laboral 

Un entorno psicosocial sano reduce 

significativamente la rotación. 

Arshad et al. (2013), 

Malasia 
Capacitación y desarrollo 

El acceso a formación promueve la 

fidelización. 

Okusolubo (2016), 

Nigeria 
Cultura organizacional 

Los valores institucionales impactan 

el compromiso. 

Ali et al. (2017), 

Pakistan 
Empoderamiento 

Mejora la motivación y reduce la 

rotación. 

Matsuura & Noda 

(2017), Japón 
Estabilidad laboral 

Las prácticas flexibles aumentan la 

lealtad. 

Suseno et al. (2019), 

Australia 
Justicia procedural 

Procesos transparentes reducen el 

deseo de renuncia. 

Zulaikha Wulandari et 

al. (2023), Indonesia 
Satisfacción laboral 

Influye directamente en la intención 

de permanencia. 

Nota: Elaboración propia 

 

Criterios de inclusión 

• Estudios científicos publicados entre 2010 y 2025 

• Estudios empíricos cuantitativos, cualitativos o mixtos 

• Artículos en inglés/español con revisión por pares. 

• Investigaciones realizadas en contextos organizacionales reales 

• Investigaciones centradas en factores vinculados a la rotación de personal en PYMES 

 

Criterios de exclusión 

• Estudios enfocados a grandes empresas                                 
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• Literatura gris no arbitrada. 

• Libros, tesis y capítulos de libros 

• Estudios duplicados 

• Investigaciones sin acceso a texto completo 

• Artículos que no evalúen intención de rotación o rotación laboral 

 

Fuentes y bases de datos utilizadas 

Se realizaron búsquedas en bases como Scopus, Redalyc, EBSCO, Scielo, y Google 

Scholar. La estrategia de búsqueda incluyó términos como: “turnover”, “employee rotation”, 

“SMEs”, “intention to leave”, “labor factors”, “human resources”.  

 

Análisis del diagrama PRISMA 

El proceso de búsqueda y selección de artículos siguió el protocolo PRISMA 

(Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses), asegurando 

transparencia y rigurosidad metodológica. A continuación, se detalla cada fase del proceso:  

• Identificación: Se localizaron 61 registros en total, de los cuales 48 proceden de la 

base de datos Scopus y 13 de SciELO. 

• Eliminación de duplicados: Tras la depuración inicial, se identificó y eliminó 1 

artículo duplicado, quedando 60 registros únicos para el análisis preliminar. 

• Cribado (examen preliminar): Se revisaron los títulos y resúmenes de los 60 

estudios, aplicando los criterios de inclusión y exclusión previamente establecidos. 

Como resultado, se excluyeron 42 registros que no cumplían con los requisitos 

temáticos o metodológicos. 

• Evaluación de elegibilidad: Se procedió a la revisión completa de los 18 artículos 

que cumplieron con todos los criterios de selección. 
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• Inclusión final: Finalmente, se incluyeron 18 estudios en la revisión sistemática, 

conformando el conjunto final de investigaciones analizadas. 

 

Figura 1  

Organigrama de Prisma del proceso de selección de estudios 
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Resultados 

 

A: Factores que influyen en la rotación 

Tabla 2 

Factores o variables que influyen sobre la rotación del personal en pymes 

N.º Factores / Variables Identificadas Contexto Tipo de 

Estudio 

Cita 

1 Estrategias sociales y ambientales, 

ética, prácticas sostenibles 

Ghana Estudio de 

caso 

Eweje (2020) 

2 Liderazgo de servicio, compromiso 

afectivo, apoyo organizacional 

Nigeria Corte 

transversal 

Amah & 

Oyetuunde 

(2020) 

3 Espiritualidad en el trabajo, 

satisfacción espiritual 

Indonesia Encuestas Pariyanti et al. 

(2023) 

4 Formación, comunicación, 

reconocimiento 

Ghana Encuestas Arthur & Mensah 

(2023) 

5 Desarrollo, ambiente, incentivos Ghana Encuestas Effah et al. 

(2023) 

6 RSC, bienestar psicológico Turquía Longitudinal Özdemir & Koç 

(2021) 

Nota.  Esta tabla resume los principales factores detectados por los estudios revisados. Destacan el 

liderazgo, el clima organizacional y las prácticas sostenibles como elementos clave para reducir la 

rotación. 

 

B. Dimensiones usadas para medir la rotación 

Tabla 3 

Dimensiones usadas para medir la rotación de personal 

N.º Dimensión / Constructo Medida principal Cita 

1 Intención de rotación Likert 1–5 Amah & Oyetuunde (2020) 

2 Intención de rotación Escala validada Pariyanti et al. (2023) 

3 TI post COVID-19 Escala adaptada Effah et al. (2023) 

Nota. La mayoría de estudios usaron escalas autoinformadas. La intención de rotación es el indicador 

más común, adaptado a contextos socioculturales diversos. 
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C. Principales causas de rotación 

Tabla 4 

Principales causas de rotación identificadas. 

N.º Título del artículo Causas identificadas 

1 Servant leadership... Falta de apoyo organizacional 

2 Workplace spirituality Falta de propósito, desconexión emocional 

3 Retención en Ghana Reconocimiento escaso 

4 RSC y contrato psicológico Expectativas incumplidas 

5 Liderazgo transformacional Falta de motivación 

Nota: La ausencia de liderazgo efectivo y el bajo reconocimiento laboral son causas 

frecuentes. También destacan factores emocionales como la falta de pertenencia. 

 

D. Distribución geográfica y metodológica 

Tabla 5 

Distribución de estudios por país, método y año. 

País Método predominante N.º de estudios Rango de años 

Ghana Encuestas 4 2020–2023 

Nigeria Cuantitativo transversal 3 2019–2023 

Indonesia Cuantitativo 1 2023 

Turquía Longitudinal 1 2021 

China Exploratorio 1 2022 

Nota. La mayoría de investigaciones provienen de países en vías de desarrollo. Se privilegian 

métodos cuantitativos y análisis de encuestas estructuradas. 

 

 

Discusión 

Los hallazgos centrales de esta revisión ponen de manifiesto que la rotación de personal 

en las PYMES no constituye una consecuencia de una causalidad única, sino más bien el 

producto de la interconexión de elementos de índole personal, organizacional y contextual. A 

modo de ilustración, investigaciones como la de Pariyanti et al. (2023) constataron que la 

espiritualidad en el ámbito laboral puede atenuar la intención de abandono voluntario cuando 
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los empleados perciben un propósito en sus tareas. En una línea complementaria, autores como 

Amah & Oyetuunde (2020) subrayan la función del liderazgo y del compromiso con la 

organización como mediadores fundamentales en esta dinámica. 

Al contrastar los resultados con los de revisiones sistemáticas anteriores, esta 

investigación corrobora la relevancia de dimensiones subjetivas, entre las que destacan el 

bienestar psicológico, la percepción de equidad dentro de la organización y la alineación entre 

los valores individuales y la cultura corporativa. No obstante, se identificó que una proporción 

significativa de la literatura examinada se centra en realidades nacionales particulares, lo cual 

sugiere que la extrapolación de sus conclusiones a marcos sociolaborales distintos debe 

abordarse con la debida prudencia. 

Una limitación fundamental del presente estudio radicó en la imposibilidad de acceder 

a la totalidad de los textos completos, circunstancia que pudo restringir la incorporación de 

investigaciones potencialmente relevantes. De forma paralela, se constató una escasez de 

estudios de carácter longitudinal, los cuales son indispensables para analizar la evolución del 

fenómeno en un horizonte temporal. En consecuencia, y como proyección para líneas de 

investigación futuras, se recomienda la integración de metodologías cualitativas y de métodos 

mixtos, con el propósito de examinar con mayor profundidad las motivaciones subyacentes y 

los factores emocionales que inciden en la decisión del trabajador de desvincularse de una 

organización. 
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Conclusiones 

En consonancia con el objetivo formulado, se puede establecer como conclusión que 

los determinantes de la rotación de personal en las PYMES trascienden una única esfera, 

englobando dimensiones individuales (tales como el estrés laboral o la búsqueda de 

espiritualidad), organizacionales (entre las que se cuentan el estilo de liderazgo, la cultura 

corporativa y las oportunidades de capacitación), y contextuales (como la pandemia o las 

coyunturas económicas adversas). 

Dentro del conjunto de hallazgos, cabe resaltar la relevancia del liderazgo 

transformacional, la solidez del contrato psicológico y la percepción de pertenencia como 

factores críticos. La presente revisión sistemática enriquece el corpus literario existente 

mediante la integración de múltiples perspectivas y contextos en un análisis comparativo 

unificado. Asimismo, sienta las bases para el diseño de estrategias de retención de talento 

específicamente adaptadas a la idiosincrasia de las PYMES. 

En cuanto a las limitaciones, estas se centran en la sobrerrepresentación geográfica de 

ciertas regiones en la literatura analizada y en la escasez de aproximaciones cualitativas. En 

consecuencia, se sugiere para futuras líneas de investigación una ampliación del espectro 

metodológico, junto con la realización de estudios comparativos que abarquen diversos 

sectores y tipologías empresariales. 
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Anexo 2. Resolución de sustentación 
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Anexo 3. Ficha de análisis 

documental 

 

      

N.

° 

Autor(es) 

y año 

País Base 

de 

datos 

Objetivo del 

estudio 

Tipo de 

estudio 

Factor(es) 

analizado(s) 

Instrument

o empleado 

en el 

estudio 

Principales 

hallazgos 

Categoría del 

factor 

1 Hui (2021) China Scopu

s 

Analizar la 

influencia de la 

RSE sobre la 

intención de 

renuncia. 

Cuantitativ

o 

RSE y contrato 

psicológico 

Escala tipo 

Likert 

La RSE fortalece 

el contrato 

psicológico y 

disminuye la 

intención de 

renuncia. 

Organizaciona

l 

2 Ilyas et al. 

(2021) 

Pakistán Scopu

s 

Evaluar el efecto 

de las tareas 

ilegítimas sobre 

la intención de 

rotación. 

Cuantitativ

o 

Tareas 

ilegítimas y 

enojo 

Escala tipo 

Likert 

Las tareas 

ilegítimas 

incrementan la 

intención de 

rotación. 

Organizaciona

l 

3 Amah y 

Oyetuunde 

(2020) 

Nigeria Scopu

s 

Analizar la 

influencia del 

liderazgo de 

servicio sobre la 

rotación. 

Cuantitativ

o 

Liderazgo de 

servicio 

Cuestionario 

tipo Likert 

El liderazgo de 

servicio reduce la 

intención de 

renuncia. 

Organizaciona

l 

4 Mittal 

(2016) 

India Scopu

s 

Analizar la 

relación entre 

liderazgo 

responsable y 

compromiso 

afectivo. 

Cuantitativ

o 

Liderazgo 

responsable 

Escala tipo 

Likert 

El liderazgo 

responsable 

disminuye la 

rotación. 

Organizaciona

l 

5 Pariyanti 

et al. 

(2023) 

Indonesi

a 

Scopu

s 

Evaluar el efecto 

de la 

espiritualidad 

Cuantitativ

o 

Espiritualidad 

en el trabajo 

Escala tipo 

Likert 

La espiritualidad 

reduce la 

Individual 
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laboral sobre la 

rotación. 

intención de 

rotación. 

6 Osta 

(2025) 

Líbano Scopu

s 

Analizar el 

compromiso 

normativo y la 

permanencia 

laboral. 

Cuantitativ

o 

Compromiso 

normativo 

Escala tipo 

Likert 

El compromiso 

favorece la 

permanencia. 

Individual 

7 Yao y 

Zeng 

(2019) 

China Scopu

s 

Evaluar la justicia 

organizacional 

sobre la intención 

de salida. 

Cuantitativ

o 

Justicia 

organizacional 

Escala tipo 

Likert 

La percepción de 

inequidad 

incrementa la 

intención de 

renuncia. 

Organizaciona

l 

8 Siyanbola 

y Gilman 

(2017) 

Nigeria Scopu

s 

Analizar factores 

sociodemográfico

s asociados a la 

rotación. 

Cuantitativ

o 

Edad, género y 

tamaño familiar 

Encuesta Las 

características 

sociodemográfica

s influyen en la 

estabilidad 

laboral. 

Individual 

9 Suseno et 

al. (2019) 

Australia Scopu

s 

Analizar el 

capital humano y 

las redes internas. 

Cuantitativ

o 

Capital humano 

y redes 

Escala tipo 

Likert 

Las relaciones 

internas 

fortalecen la 

retención del 

personal. 

Organizaciona

l 

10 Hajj 

Hussein y 

Bou 

Zakhem 

(2024) 

Líbano Scopu

s 

Analizar el 

liderazgo ético y 

la permanencia 

laboral. 

Cuantitativ

o 

Liderazgo ético Escala tipo 

Likert 

El liderazgo ético 

incrementa la 

intención de 

permanencia. 

Organizaciona

l 

11 Eka 

Pariyanti 

et al. 

(2023) 

Indonesi

a 

Scopu

s 

Analizar el ajuste 

organización-

persona. 

Cuantitativ

o 

Fit 

organizacional 

Escala tipo 

Likert 

El ajuste 

organizacional 

disminuye la 

rotación. 

Organizaciona

l 



24 

 

12 Castro 

Valderram

a et al. 

(2023) 

Perú Scopu

s 

Analizar la 

gestión del 

talento humano 

en PYMES. 

Cuantitativ

o 

Gestión del 

talento 

Cuestionario La 

profesionalizació

n de RR. HH. 

mejora la 

retención. 

Organizaciona

l 

13 Adikaram 

y 

Naotunna 

(2020) 

Sri 

Lanka 

Scopu

s 

Analizar el clima 

laboral y la 

rotación. 

Cuantitativ

o 

Clima laboral Escala tipo 

Likert 

Un clima 

favorable reduce 

la rotación. 

Organizaciona

l 

14 Arshad et 

al. (2013) 

Malasia Scopu

s 

Analizar la 

capacitación y el 

desarrollo. 

Cuantitativ

o 

Capacitación y 

desarrollo 

Encuesta La capacitación 

incrementa la 

permanencia 

laboral. 

Organizaciona

l 

15 Okusolubo 

(2016) 

Nigeria Scopu

s 

Analizar la 

cultura 

organizacional. 

Cuantitativ

o 

Cultura 

organizacional 

Escala tipo 

Likert 

La cultura 

fortalece el 

compromiso del 

trabajador. 

Organizaciona

l 

16 Ali et al. 

(2017) 

Pakistán Scopu

s 

Analizar el 

empoderamiento 

de los 

trabajadores. 

Cuantitativ

o 

Empoderamient

o 

Escala tipo 

Likert 

El 

empoderamiento 

disminuye la 

rotación. 

Organizaciona

l 

17 Matsuura y 

Noda 

(2017) 

Japón Scopu

s 

Analizar la 

estabilidad 

laboral. 

Cuantitativ

o 

Estabilidad 

laboral 

Encuesta La flexibilidad 

laboral favorece 

la lealtad. 

Contextual 

18 Zulaikha 

Wulandari 

et al. 

(2023) 

Indonesi

a 

Scopu

s 

Analizar la 

satisfacción 

laboral. 

Cuantitativ

o 

Satisfacción 

laboral 

Escala tipo 

Likert 

La satisfacción 

incrementa la 

intención de 

permanencia. 

Individual 

 


