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Resumen

El articulo presenté como objetivo general analizar las estrategias innovadoras en la gestion
del talento humano para mejorar la conservacion de profesionales en las empresas de salud
de Portoviejo, Manabi. La investigacion se baso en un enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental de corte transversal y tipo descriptivo. La técnica usada fuala encuesta y el
instrumento un cuestionario estructurado de 20 preguntas cerradas aplicado a una muestra
aleatoria de 111 trabajadores de dos centros de salud de la ciudad de Portoviejo, provincia de
Manabi. La confiabilidad se determiné mediante una prueba piloto aplicada a 10 sujetos, y
el coeficiente Alpha de Cronbach arrojo 0,9054. Se aplicaron los métodos analitico-sintético
y deductivo. Los resultados evidenciaron que mas del 65% de los encuestados valord
positivamente las estrategias de innovacion en la gestion del talento humano y percibieron
estabilidad laboral, equilibrio vida-trabajo y un ambiente organizacional favorable que
potenci6 su compromiso con la empresa. Sin embargo, se debe fortalecer la comunicacion
interna, la carga laboral y el reconocimiento formal al desempeio. El analisis de correlacion
de Spearman (Rho = 0,647; p = 0,000) confirmo6 una relacion positiva y significativa entre
innovacion en GTH y conservacion de profesionales. En conclusion, las estrategias
innovadoras de gestion del talento humano influyen directamente en la retencion de
profesionales en los centros de salud analizados. La correlacion positiva obtenida evidenciod
que la implementacion consistente de programas de formacion, planificacion estratégica,

motivacion y politicas transparentes favorece la permanencia del personal calificado.

Palabras clave: innovacion; estrategia; empleados; talento; profesional.
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Abstract

The article's overall objective was to analyze innovative strategies in human talent
management to improve the retention of professionals in healthcare companies in Portoviejo,
Manabi. The research was based on a quantitative approach, with a non-experimental cross-
sectional and descriptive design. The technique used was a survey, and the instrument was a
structured questionnaire with 20 closed questions applied toa random sample of 111 workers
from two health centers in the city of Portoviejo, Manabi province. Reliability was
determined through a pilot test applied to 10 subjects, and Cronbach's alpha coefficient was
0.9054. Analytical-synthetic and deductive methods were applied. The results showed that
more than 65% of respondents rated innovation strategies in human talent management
positively and perceived job stability, work-life balance, and a favorable organizational
environment that enhanced their commitment to the company. However, internal
communication, workload, and formal recognition of performance need to be strengthened.
Spearman's correlation analysis (Rho=0.647; p=0.000) confirmed a positive and significant
relationship between innovation in HTM and professional retention. In conclusion,
innovative human talent management strategies directly influence the retention of
professionals in the health centers analyzed. The positive correlation obtained showed that
the consistent implementation of training programs, strategic planning, motivation, and

transparent policies favors the retention of qualified personnel.

Key words: innovation; strategy; employees; talent; professional.
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Introduccion

La sociedad actual opera en un contexto globalizado, por tanto, la creencia convencional de
hace apenas unos afios, seglin la cual las personas esperaban conseguir un empleo de por vida
en una sola empresa y permanecer en una ubicacion fija, ya no es popular. Este cambio de
paradigma puede atribuirse a diversos factores, entre ellos la disolucion de las barreras entre
las naciones, la accesibilidad al transporte a través de medios modernos, los avances
tecnologicos y, sobre todo, la rdpida aparicion de modalidades de trabajo alternativas
(Ramirez, 2023). Esto hallevado a que las organizaciones se enfrentena desafios para retener
a buenos empleados debido a la competencia del mercado y la escasez de talento, lo que ha
obligado a los lideres a mejorar sus estrategias de recursos humanos.

En la actualidad, las empresas transitan en un entorno comercial cadtico donde deben superar
continuamente nuevos desafios para competir y sobrevivir. En un escenario econdmico
complejo que combina inflacion apremiante, volatilidad del mercado, incertidumbre
asociada, rapidos avances tecnologicos y cambios rapidos en las necesidades de los clientes,
la innovacién se convierte en una estrategia clave para que las empresas sobrevivan y
compitan frente a las disrupciones externas (Garrido et al., 2024). En ese orden de ideas, la
innovacion se ha convertido en un imperativo estratégico para que las instituciones se adapten
a los cambios del mercado y puedan seguir siendo competitivas.

A nivel mundial, existe una creciente preocupacién por la cantidad de trabajadores de la
salud, que actualmente sufre una escasez de 5,9 millones de enfermeras y 4,3 millones de
médicos. Se estima que alrededor del 17% de todas las enfermeras del planeta se jubilen en
los proximos diez afios (De Vries et al., 2023). En ese sentido, el sistema de salud esta
luchando para reclutar a la generacion mas joven de trabajadores que consideran que la
profesion es poco atractiva debido al salario o al bajo estatus laboral, y para lograr eficiencia
se esta centrando en la innovacion (Hermandez y Loor, 2025). Estos argumentos deben ir
acompafiados de estrategias, métodos y planes que convenzan a los profesionales de
mantenerse en una empre, aunque deben estar alineados con las transformaciones actuales
que van dela mano de la innovacion impulsada por la Inteligencia Artificial (IA) (Tsaousiotis
et al., 2025).

El capital humano representa el recurso mas vital para la productividad organizacional y la
ventaja competitiva a largo plazo. En la economia del conocimiento actual, los empleados
talentosos, en particular aquellos capaces de impulsar el éxito organizacional, constituyen un
activo critico que requiere una gestion cuidadosa (Maliqueo et al., 2021). En consecuencia,
la gestion del talento se ha convertido en un imperativo estratégico que abarca la
identificacion, el desarrollo y la retencion sistematicos de empleados de alto potencial que
pueden crear valor organizacional. La literatura sugiere que el desarrollo de talento inclusivo
puede complementar la gestion para la retencion de empleados (Ykehara y Bernaola, 2024).
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En las ultimas dos décadas, la gestion y desarrollo del talento humano han ganado mucha
popularidad a medida que los recursos humanos clavse se consideran socios estratégicos para
tacticas comerciales exitosas (Kaliannan et al., 2023). Congruentemente, desde un punto de
vista innovador, las organizaciones han comenzado a invertir en la seleccion, atraccion y
desarrollo y retencion de talento para crear una cartera interna que incluya a futuros lideres.
Aunque la planificacion se usa ampliamente en el mundo corporativo para garantizar una
cartera preparada cuando ocurren brechas, la mayoria de las organizaciones han sido lentas
en su adopcion. De hecho, la falta de empleados talentosos para cubrir puestos clave cuando
surgen inconvenientes sigue siendo un problema (Guillen y Guillen, 2024). Por lo tanto, las
estrategias organizacionales de innovacion son necesarias para desarrollar y retener a los
empleados y crear un grupo mas amplio de futura base de talento interno, idealmente
mediante el uso del desarrollo de talento inclusivo.

La gestion del talento humano (GTH)es una actividad compleja que se refiere a una técnica
para determinar y perfeccionar el talento potencial, incluyendo la contratacion y la dotacion
de personal, la capacitacion y el desarrollo, los incentivos y el reconocimiento, y la retencién
(Zhang y Chen, 2023). El factor mas significativo de los negocios es maximizar el valor de
los recursos humanos (Alvarez etal., 2021). Sin embargo, con practicas de gestion
distintivas, deberia integrarse a la GTH, las habilidades, los objetivos compartidos, los
conocimientos técnicos, la empatia, el pensamiento orientado al mercado y los recursos de
manera eficaz (Alzuod, 2024). La GTH dependedela base de conocimientos delas empresas,
junto con los criterios del proceso operativo.

En las practicas contemporaneas, las innovaciones en reclutamiento y seleccion se definen
como aquellas que exhiben las estructuras principales interdependientes de combinacion
tactica, esfuerzo estratégico continuo y puntos para interpretar las demandas téacticas en
especificaciones apropiadas de reclutamiento y seleccion, y utilizan una novedosa
combinacion de métodos de reclutamiento (Caicedo et al., 2024). Por lo tanto, las practicas
de adquisicion dirigidas a reclutar y seleccionar personal experto influyen positivamente en
la innovacion y el rendimiento organizacional.

La GTH en las empresas de salud constituye uno de los mayores desafios en el sector
sanitario. Dada la complejidad y dinamismo deestas organizaciones, donde convergen la alta
demandadeatencion, el incremento de enfermedades cronicas y la integracion de tecnologias
avanzadas, resulta crucial aplicar estrategias innovadoras que permitan optimizar la gestion
del personal (Zhu et al., 2024). Estas habilidades buscan no solo mejorar el desempefio y la
eficiencia, sino también fomentar la conservacion y retencion de profesionales, asegurando
asi la sostenibilidad del servicio en instituciones como las de Portoviejo.
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En ese orden de ideas se propuso como objetivo general analizar las estrategias innovadoras
en la gestion del talento humano para mejorar la conservacidn de profesionales en las
empresas desalud de Portoviejo, Manabi. Aunado a esto, la pregunta que rige la investigacion
es ¢/Cual es la estrategia innovadora en la gestion del talento humano para mejorar la
conservacion de profesionales en las empresas de salud de Portoviejo, Manabi? Es cada vez
mas importante que la gestion del personal hospitalario adopte soluciones creativas mientras
trabaja para brindar el mejor tratamiento posible y, al mismo tiempo, superar estos
obstaculos. Esto requiere una gestion eficaz de diversos elementos, como la estructura
organizativa, la atencion al paciente, los procesos operativos, la administracion financiera,
las consideraciones derecursos humanos, la infraestructura detecnologias dela informacion,
la gestion de las instalaciones, los factores ambientales y los resultados resultantes.

Métodos

Epistemologicamente, el estudio fue orientado como positivista en su fase cuantitativa
fundamentado por la necesidad de emplear instrumentos de medicion estandarizados y
validados para recolectar informacion numérica sobre las variables de estudio: estrategias de
innovacion en la gestion del talento humano y conservacion de profesionales. El tipo de
investigacion desarrollado fue el descriptivo porque se ajustd con el proposito de diagnosticar
y detallar la situacion actual. El disefio de investigacion fue no experimental y de corte
transversal. La recoleccion de datos se hizo en un tinico momento con la intencion de obtener
informacién de las estrategias de innovacion en la gestion del talento humano y la
conservacion de profesionales en las empresas de salud. De igual manera, fue no
experimental porque se evitd la manipulacion intencional de las variables y el uso de grupos
de control.

El universo de estudio comprendid la totalidad de individuos que cumplen con criterios
delimitados. Para esta indagacion, la poblacion se conformé por 156 trabajadores del sector
sanitario directamente involucrados en los procedimientos de administracién del personal
dentro de las organizaciones de salud Hospital Clinico y Quirurgico Manabita Cia. Ltda.
Manahospital y El Hospital de Especialidades San Antonio de Padua ubicados en el canton
Portoviejo de la provincia de Manabi. Aunado a esto, se aplicO un muestreo probabilistico
aleatorio simple donde todas las unidades de estudio tuvieron la misma posibilidad de ser
seleccionadas. En ese orden de ideas, la muestra fue conformada por 111 trabajadores de las
organizaciones de salud Hospital Clinico y Quirurgico Manabita Cia. Ltda. Manahospital y
El Hospital de Especialidades San Antonio de Padua de la ciudad de Portoviejo, la cual fue
obtenida mediante la aplicacion de la formula de la poblacion finita.

Los métodos usados fueron el analitico — sintético, acompanados del abordaje teérico del
tema y la preparacion de las variables. El método deductivo se utilizd para analizar cada una
de las respuestas de los encuestados para poder desarrollar la discusion y establecer las
conclusiones. La técnica propuesta fue la encuesta, definida como una actividad realizada
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por escrito, y que contiene una serie de preguntas. Para la organizacion de las fuentes y la
compilacion de los estudios se uso el gestor bibliografico Mendeley, que también ayudé a
filtrar las investigaciones relacionadas con el tema.

El instrumento utilizado fue el cuestionario estructurado preliminar basado en la literatura
existente. Posteriormente, se aplicd un pretest con 10 empleados en dos instituciones de salud
para comprobar la comprension de los items y asegurar la adecuacion del contenido y la
redaccion utilizando el cuestionario diseiiado (Tabla 1). El cuestionario estuvo conformado
por 20 preguntas cerradas apoyado en la escala de Likert que contenian las dos variables del
estudio y que estuvieron disefiadas para recopilar datos a partir de la informacion
proporcionada por los participantes.

Tabla 1

Procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0

Total 10 100,0

La Tabla 1 present6 los resultados del procesamiento de casos durante la prueba piloto en la
que se analizaron un total de 10. Todos fueron considerados validos, lo que representd el
100% de la muestra evaluada, sin que se excluyera ninguno. Esto indic6 que la muestra inicial
cumplid con los criterios establecidos para la investigacion y que el instrumento aplicado fue
completo y pertinente para todos los participantes en la fase preliminar. Del mismo modo se
realiz6 un andlisis de confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach que arrojo un
valor de 0,9054 con una muestra de 20 items (Tabla 2). Cabe mencionar que el valor de Alfa
entre 0,6 a 0,8 se considera aceptable, mientras que en los rangos de 0,8 y hasta 1,00 se
considera muy bueno, lo que sucedid en este caso en particular. Esto permitié afirmar que el
instrumento fue el idoneo para medir las variables. Por tanto, el cuestionario validado
garantizd la estabilidad y validez de las respuestas, sustentando la aplicabilidad del
instrumento.

Tabla 2

Resultados de la estadistica de fiabilidad de la variable gestion de inventario

Alfa de Cronbach N de elementos

,9054 10
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El tratamiento de los datos tuvo consideracion la estadistica descriptiva que proporciond una
interpretacion confiable de los resultados. Sumado a esta accion, se aplico la hoja de calculo
para la tabulacion de los datos, y para su posterior interpretacion se implement6 el software
SPSS de IBM. Para determinacion de la relacion entre las variables se uso el coeficiente Rho
de Spearman debido a que las preguntas del cuestionario fueron formuladas en una escala
Likert de cinco puntos, lo que genera datos de nivel ordinal en los que los valores indican un
orden, pero no se puede asumir que las distancias entre ellos sean iguales. no exige
normalidad, funciona con variables ordinales y permite evaluar relaciones monotonicas, es
decir, cuando al aumentar una variable, la otra tiende a aumentar o disminuir de manera
consistente, aunque no lineal.

Resultados

El cuestionario fue aplicado al personal que labora en dos centros de salud de la ciudad de
Portoviejo con la finalidad de conocer la impresion que estos tenian sobre su lugar de trabajo
respecto la puesta en marcha de planes destinados a la retencion de personal mediante
estrategias innovadoras. El instrumento se basdé en las dos variables del estudio, y las
preguntas respondian a lo que se queria saber. Los resultados se presentan en dos tablas, una
para cada variable, a las que se le sumo la determinacion de la correlacion, accion que se
desarroll6 mediante el uso del coeficiente Rho de Spearman, por considerarse el mas idoneo
para el estudio.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la variable estrategias de innovacion en la GTH

Casi Casi .
Nunca A veces Siempre
Pregunta nunca siempre

f % f % f % f % ff %
1.- En la empresa se promueven programas de formacion 3 2,7 4 3,6 34 30,6 32 28,8 38 34,2
para los profesionales de la salud.
2.- La comunicacién entre la direccion y el personales 6 54 3 2,7 33 29,7 61 550 8 7,2
clara y frecuente.
3.- Los lideres de la organizaciéon motivany reconocen 3 2,7 3 2,7 31 27,9 55 49,5 19 17,1
adecuadamente el desempefio del personal.
4.- Se brinda apoyo y oportunidades para el desarrollo 2 1,8 5 4,5 22 19,8 75 67,6 7 63
profesional dentro de la empresa.
5.- Las politicas de evaluacion del desempefio son justasy 3 2,7 2 1,8 22 19,8 67 60,4 17 15,3
transparentes.
6.-Lacargalaboralasignadaesadecuaday manejablepara 2 1,8 2 1,8 33 29,7 56 50,5 18 16,2
los empleados.
7.- Se ofrecen beneficios y remuneraciones competitivas 2 1,8 3 2,7 22 19,8 67 60,4 17 15,3

en comparacion con otras empresas de salud.
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8.- La empresa facilita un ambiente de trabajo seguroy 3 2,7 13 11,7 22 19,8 53 47,7 20 18,0
saludable para su personal.
9.- Existe una adecuada planificacion para la gestiondel 2 1,8 2 1,8 22 19,8 75 67,6 10 9,0
talento humano orientada a retener a los profesionales.
10.- El equipo de trabajo en la empresa fomenta la 3 2,7 15 13,5 11 9,9 43 38,7 39 35,1
colaboracion y el respeto entre los miembros.
En la tabla 3 se apreci6é que los trabajadores percibieron un nivel alto de implementacién de
iniciativas orientadas a la formacion, desarrollo profesional y motivacion del personal. La
mayoria de las respuestas se concentrd en las categorias Casi siempre y Siempre, reflejando
que programas de capacitacion, comunicacion clara con la direccion y politicas de evaluacion
del desempefio son reconocidos positivamente por mas del 60% de los participantes.
Asimismo, los datos demostraron que los profesionales consideran que la empresa
proporciona un ambiente laboral seguro y saludable, una carga de trabajo manejable con
beneficios competitivos y oportunidades de desarrollo, lo que contribuye a fortalecer su
compromiso y retencion. Los hallazgos indicaron que las estrategias de innovaciéon en la
GTH se encuentran aplicadas de manera consistente y generan un efecto positivo en la
satisfaccion y permanencia del personal.
Tabla 4
Distribucion de frecuencias de la variable conservacion de profesionales
‘ Nunca Casi A veces .Casi Siempre
Items nunca siempre
f % f % f % f % F %
11.- Me siento satisfecho con las oportunidades que 3 2,7 2 1,8 21 18,9 32 28,8 53 47,7
tengo para crecer profesionalmente en esta empresa.
12.- Tengo la intencion de continuar trabajando enesta 2 1,8 11 9,9 11 9,9 56 50,5 31 279
empresa en los proximos afos.
13.- La empresa valora y reconoce mi trabajo de 0 0,0 3 2,7 33 29,7 56 50,5 19 17,1
manera adecuada.
14.- Siento que pertenezco a un equipo que valorami 2 1,8 2 1,8 33 29,7 56 50,5 18 16,2
contribucién profesional.
15.- La estabilidad laboral que ofrece la empresa esun 3 2,7 2 1,8 22 19,8 44 39,6 40 36,0
factor importante para quedarme.
16.- La cultura organizacional de la empresa me hace 1 0,9 1 0,9 33 29,7 66 59,5 10 9,0
sentir motivado para dar lo mejor de mi.
17.- Estoy satisfecho con el equilibrio que la empresa 2 1,8 0 0,0 34 30,6 44 39,6 31 279
me permite entre mi vida personal y laboral.
18.- La empresa ofrece condiciones que me hacen 0 0,0 2 1,8 33 29,7 67 604 9 8,1

sentir comprometido a largo plazo.
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19.- Siento que la empresa gestiona bien el talento

21,8

humano para asegurar un buen ambiente laboral.

20.- Si tuviera la oportunidad, recomendaria a esta

2 1,8

empresa como un buen lugar para trabajar.

2 1,8 43 38,7 55 49,5 9

1 09 44 39,6 53 47,7 11

8,1

9,9

La variable conservacion de profesionales se evaludé considerando motivacion laboral,
satisfaccion personal, condiciones laborales y ambiente fisico-ergondémico mediante una
escala ordinal. Se observo que los empleados sienten que cuentan con oportunidades de
crecimiento, estabilidad laboral y un equilibrio adecuado entre la vida personal y profesional,
lo que contribuye a su permanencia en la empresa. Los datos evidenciaron que los
profesionales reconocen la importancia de la cultura organizacional y la GTH en la creacion
de un ambiente laboral positivo, sin embargo, la percepcion de reconocimiento formal al
desempeiio y la evaluacion del ambiente laboral deben fortalecerse. Por lo tanto, se evidencio
una tendencia predominante hacia respuestas positivas indicando que mas del 65% de los
trabajadores evalua favorablemente las condiciones que inciden en su permanencia.

Tabla 5

Correlacion de Spearman

Innovacion de Conservacion de

la GTH profesionales

Innovacién de  Coeficiente de 1,000 ,647"
la GTH correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 111 111

Spearman Conservacion  Coeficiente de ,647"" 1,000
de profesionales correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 111 111

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

El anadlisis de correlacion de Spearman arroj6 una relacion positiva y significativa entre la
innovacion en la GTH y la conservacion de profesionales en las empresas de salud. El
coeficiente Rho de Spearman fue de 0,647, evidenciando una asociacion de moderada a
fuerte, lo que significd que, a mayor aplicacion de estrategias innovadoras en la gestion del
personal, mayor sera la permanencia y compromiso de los empleados. En cuanto a la
significancia bilateral (p = 0,000), mostrd que esta relacion es estadisticamente significativa
al nivel de 0,01, permitiendo afirmar con alta confiabilidad que la asociaciéon no ocurre por
azar. Esto sugiere que iniciativas como programas de formacioén, comunicacion efectiva,
motivacion y planificacion estratégica del talento humano contribuyen de manera directa a
la retencion de profesionales calificados.
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Discusion

Los resultados evidenciaron que las estrategias de innovacion en la GTH ejercen un impacto
significativo en la retencion de personal, como lo indic6 la correlacién positiva de Spearman.
Cabe mencionar que existe una creciente demanda de procesos automatizados de GTH, por
tal motivo, diversos sectores han adoptado la inteligencia de talento a partir de estrategias
innovadoras, incluyendo las pymes, los mercados laborales, el sector privado y la
administracién publica. Para Gomes (2024) las estrategias de compromiso de los empleados,
junto con una sdlida cultura de aprendizaje continuo y seguridad psicoldgica, donde las
personas pueden alcanzar un rendimiento Optimo e impactar positivamente la experiencia y
los resultados del paciente, reducen significativamente las tasas de rotacion y garantizan la
estabilidad de la plantilla. De acuerdo con Davila (2025), la importancia de las estrategias
innovadoras y el liderazgo activo para superar las barreras y mejorar el desarrollo del talento
en las organizaciones publicas.

La percepcion general del personal respecto a la GTH resultd positiva, mas del 65% valoraron
favorablemente la implementacion de programas de formacion, politicas de evaluacion del
desempeiio y mecanismos de cohesion grupal. Sumado a esto, Shahzad et al. (2024)
manifestaron que, para las empresas sigue siendo innovador formular y esforzarse por lograr
estrategias de recompensa que sirvan para atraer y retener a empleados talentosos que
contribuyen positivamente a sus misiones. Segiin Mitosis et al. (2021) la literatura argumenta
que la implementacion de herramientas como la IA desde el angulo de las estrategias de
innovacion ayudaria en esta retencion y mejoraria la eficiencia de las organizaciones, ala vez
que reduciria los costos de produccion y mitigaria el riesgo para la salud del paciente. Para
Madhumithaa et al. (2025), consideran que las estrategias innovadoras basadas en la A
facilitan las experiencias de aprendizaje personalizadas, la progresion profesional a medida
y la toma de decisiones basada en datos, mejorando asi la productividad y el compromiso de
los empleados.

La estabilidad laboral es un elemento determinante para la retencion del personal, ya que
factores como la motivacion intrinseca, el reconocimiento al desempefio, un ambiente laboral
positivo y el equilibrio entre vida personal y profesional generan un sentido de pertenencia y
compromiso hacia la organizacion. Desde la perspectiva de Liu (2021), los empleados con
talento suelen necesitar adquirir nuevos conocimientos y habilidades, pero si la empresa no
es perfecta en la capacitacion de habilidades, se creara insatisfaccion con su funcionamiento.
Para Merizalde et al. (2025) estos componentes formativos facilitan la consolidacion de
relaciones laborales solidas y estimulan la permanencia de los empleados calificados, al
tiempo que fortalecen la productividad y eficiencia institucional.

Los resultados evidenciaron la variabilidad en la experiencia laboral en diferencias
perceptibles en la comunicacion interna, la carga de trabajo y las condiciones de seguridad,
lo que indica la necesidad de implementar mejoras para fortalecer la satisfaccion, eficiencia
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y compromiso de los empleados dentro de la organizacion. A esto Baisilla et al. (2024)
comentan que la implementacion efectiva de estrategias de GTH innovadoras pueden ayudar
a las organizaciones a retener a sus empleados talentosos mediante la creacion de un ambiente
de trabajo positivo que brinde perspectivas de crecimiento y desarrollo profesional a través
de la contribucion con paquetes modestos de compensacion y reembolso. Para Vallejo et al.
(2024) estas practicas pueden incluir iniciativas de compromiso de los empleados, programas
de tutoria y capacitacion, disposiciones laborales flexibles y planificacion de la sucesion, que
vayan de la mano del uso de las herramientas digitales y de la incorporacién de la TA de
acuerdo con el tipo de empresa.

En cuanto al reconocimiento formal y la evaluacion del desempefio, aunque obtuvieron una
ponderacion positiva, necesitan ser reforzados para garantizar un compromiso sostenido y
uniformizar la satisfaccion laboral en todos los niveles de la organizacion. Segun
Schinnenburg y Boéhmer (2025), en un entorno dindmico, se requieren practicas
personalizadas de incorporacion, compromiso y retencion para reducir la rotacién por un lado
y mejorar el servicio al cliente por el otro. Para Leon y Figueroa (2025), existe una
correlacion entre la gestion del talento, el compromiso y la retencion de los empleados y la
mejora del rendimiento de una organizacion, es decir, el rendimiento de un individuo
repercute en el funcionamiento eficaz de cualquier empre, aunque dependera del rendimiento
de otros empleados. De acuerdo con Bermello y Giler (2024), los empleados con talento
siempre seran activos estratégicos con potencial suficiente para generar y captar valor, asi
como para ejecutar estrategias empresariales.

Los hallazgos dejaron en evidencia que la aplicacion sistematica de estrategias innovadoras,
como programas de formacion, desarrollo profesional, evaluacion transparente y
planificacion estratégica, contribuyen a la retencion de profesionales en empresas de salud.
Los resultados obtenidos coinciden con estudios como el de Vélez etal. (2025) quienes
resaltan la relacidn positiva entre innovacion organizacional y permanencia del personal
calificado. A esto se suma el criterio de Tuya etal. (2025) quienes manifiestan que la
satisfaccion laboral es imprescindible en la asociacion entre la GTH y el compromiso laboral,
lo que influye en la retencion de los empleados al permitirles desarrollar sus habilidades,
ofrecer paquetes de compensacion competitivos, recompensar el desempefio y promover un
equilibrio positivo entre el trabajo y la vida personal. De la misma manera Sinisterra et al.
(2024) senalan que las estrategias innovadoras de GTH son eficaces para desarrollar actitudes
positivas y, en consecuencia, aumentan el deseo de los empleados de permanecer en la
organizacion y, por consiguiente, de no renunciar.

Estrategia de innovacion de gestion de talento asistida por IA

Los gerentes de recursos humanos enfrentan inconvenientes a la hora de retener a los
empleados de alto rendimiento, obligando a que personal este comprometido y motivado para
que la empresa funcione eficientemente (Nelson, 2022). Por lo tanto, estan empleando
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técnicas de retencion como trabajo desafiante, estructuras salariales competitivas,
capacitacion para futuras habilidades, retroalimentacion oportuna, premios 'y
reconocimientos. La tecnologia estd ayudando a perfeccionar estos procesos mediante el uso
de una amplia gama de aplicaciones en la nube basadas en su mayoria en IA (Montero et al.,
2023). Los datos de analisis predictivo que proporciona este tipo de software actian como
un sistema de alerta temprana para los gerentes permitiéndoles prever la pérdida de
personal. En ese sentido y en concordancia con Faqihi y Miah (2023) se propone lo siguiente:

» Prototipo de evolucion: es un planteamiento de disefio innovador para transformar los
requisitos del sistema en un modelo de solucion viable, donde los usuarios potenciales
puedan apreciar las ventajas o el resultado conceptual. El disefio del prototipo abarca
la comprension necesaria para identificar los problemas del sistema actual y crear una
solucion efectiva.

= Fases para la creacion del producto minimo viable (PMV): se consideran tres fases
para la creacion del producto minimo viable (MVP). Estas fases incluiran los
siguientes servicios deseados: la reserva de talento, la evaluacion de los rasgos de
personalidad del talento, los chatbots de orientacion profesional, el desarrollo de
habilidades y conocimientos, el software de cribado de los Curriculum Vitaem (CV),
la seleccion de entrevistas y la busqueda de empleos u oportunidades.

* Funcionamiento de los bots de orientacion profesional: estas herramientas de
software son creadas en lenguaje natural y capaces de mantener conversaciones por
si mismos. Se dividen principalmente en tres tipos. El primer paso es obtener
informacion del usuario final, ya sea de forma oral o escribiendo en lenguaje natural.
El segundo paso consiste en que el bot proporcione la informacion en forma de
palabras habladas, mientras que el tercer paso consiste en procesar la informacion a
través del software para obtener una informacion precisa y facil de comprender.
Generalmente, estos bots de asesoramiento se utilizan para generar predicciones y
preguntas sobre una carrera profesional, como qué sector seria la mejor opcion y qué
cursos son los mas recientes y relevantes. La funcion principal de este sistema es
comprender el habla humana con la ayuda del procesamiento del lenguaje natural
para poder entregar los resultados al usuario.

* Procesamiento y preparacion de datos: su funcionamiento se da una vez
preprocesados los big data, estaran listos para el proceso de muestreo; posteriormente,
se separaran en conjuntos de datos para entrenamiento y pruebas. La entrada (una
solucion de inteligencia de talento basada en IA) se transformara en la salida, datos
numéricos. Una vez preprocesados los big data, estaran listos para el muestreo vy,
posteriormente, se dividiran en conjuntos de datos para entrenamiento y pruebas.

= Evaluacion del modelo: utilizando métodos del campo del analisis de datos, como la
visualizacion y la prevision es posible construir un modelo de borrador desde cero.
Tras examinarlo para determinar su precision, el modelo se modificard para obtener
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una representacion exacta que permita generar predicciones, planes y tomar
decisiones.

Mineria de datos y generacion de informacion: el primer método genera patrones e
informacién novedosos, mientras que el segundo genera modelos y roles para los
sistemas. La agrupacion, el resumen y las dependencias de modelado son tres de las
actividades mas importantes de la mineria de datos descriptiva. La clasificacion, la
regresion, la monitorizacion de cambios y la identificacion de desviaciones de la
norma son las actividades principales de la mineria de datos predictiva.

La integracion del prototipo de evolucion con los algoritmos de IA permite que la estructura

del sistema de GTH se ejecute de manera precisa y basada en datos. Mientras el prototipo
define el flujo y las fases del sistema, los algoritmos facilitan la seleccion de CV, la
coincidencia laboral, la evaluacion de rasgos de personalidad, la orientacion profesional
mediante chatbots, la prediccion de desercion y la recomendacion de capacitacion. Esta
combinacion conforma un modelo de talento que conecta la planificacién estructural del
prototipo con la ejecucion tecnologica de los algoritmos, optimizando la gestion y retencion

de profesionales en las empresas de salud, tal como se indica a continuacion.

Seleccion de Curriculum Vitae: se pueden utilizar algoritmos de aprendizaje
supervisado como maquinas de vectores de soporte (SVM) y arboles de decision para
clasificar y calificar curriculums en funciéon de su relevancia e idoneidad para un
trabajo en particular.

Coincidencia laboral: se desarrolla a través de algoritmos de aprendizaje no
supervisado, como la agrupacion en clusteres K-Means y el filtrado colaborativo, para
identificar y vincular a los solicitantes de empleo con oportunidades laborales en
funcion de sus habilidades, experiencia y preferencias.

Evaluacion de rasgos de personalidad: consiste en utilizar algoritmos de aprendizaje
automatico, como arboles de decision o maquinas de vectores de soporte, para
clasificar y puntuar a las personas segun sus respuestas a una serie de preguntas
relacionadas con rasgos de personalidad. Estos algoritmos pueden entrenarse con un
amplio conjunto de datos de evaluaciones de rasgos de personalidad para predecir con
precision los rasgos de personalidad de una persona basdndose en sus respuestas.
También se pueden utilizar técnicas de procesamiento del lenguaje natural para
analizar respuestas escritas o habladas y extraer rasgos de personalidad a partir de las
palabras y frases utilizadas, y puede ser util para evaluar rasgos de personalidad en
datos no estructurados, como respuestas abiertas a preguntas de entrevistas.

Chatbot de Orientacion Profesional: algoritmos de procesamiento del lenguaje natural
como clasificacion de texto y analisis de sentimientos pueden usarse para identificar
y analizar las preguntas e inquietudes de los talentos, y brindar orientaciéon profesional
personalizada y relevante.
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= Prediccion de desercion: los algoritmos de aprendizaje supervisado, como Random
Forests y Gradient Boosting, se pueden utilizar para predecir la probabilidad de
desercion de talentos en funcion de diversos factores, como el salario, la satisfaccion
laboral y las oportunidades de desarrollo profesional.

= Recomendacion de capacitacion de talentos: los algoritmos de filtrado colaborativo
se pueden utilizar para identificar y recomendar cursos y programas de capacitacion
relevantes para los empleados en funcion de sus habilidades, experiencia y objetivos
profesionales.

Conclusiones

Las estrategias innovadoras de GTH influyen directamente en la retencién de profesionales
en los centros de salud analizados. La correlacion positiva obtenida evidencid que la
implementacion consistente de programas de formacion, planificacion estratégica,
motivacion y politicas transparentes favorece la permanencia del personal calificado.

El andlisis permitié constatar que las estrategias de innovacion en la GTH representadas por
las dimensiones de capacitacion e innovacion y cultura organizacional, inciden directamente
en la conservacion de los profesionales. Los indicadores de formacion y actualizacion
tecnologica mostraron relacion positiva con la permanencia laboral, mientras que el fomento
del trabajo en equipo y la gestién del clima laboral contribuyeron a consolidar un entorno
favorable. En cuanto a la variable dependiente, los indicadores de reconocimiento al
desempeno, satisfaccion personal, estabilidad contractual y ambiente fisico y ergonémico
reflejaron niveles que fortalecen la motivacion y la retencion del personal.
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