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Resumen 

El presente estudio de investigación el cual tuvo como objetivo general determinar 

la relación entre la inteligencia artificial y retención del talento en un estudio jurídico 

en el distrito de Chincha Alta, año 2023. Se utilizó dentro de la metodología un 

enfoque cuantitativo con un tipo de investigación aplicada, asimismo, con un diseño 

no experimental y de corte transversal, de igual manera, la investigación se realizó 

mediante un análisis correlacional. La población estuvo conformada por 30 

colaboradores y se realizó una muestra censal a toda la población dentro del 

estudio jurídico. La técnica de investigación que utilizó para la recolección de datos 

fue la encuesta, asimismo, el instrumento del cuestionario estuvo consignado por 

25 ítems, donde se efectuó para medir las variables del estudio el cual fue admitida 

por el juicio de expertos compuesto por profesionales. Se logró como resultado 

principal el total de 0.667 que quiere decir, que el resultado se encuentra en una 

correlación positiva moderada de las dos variables del estudio con un nivel de 

significancia de < 0.001, en otras palabras, de acuerdo con el criterio de decisión 

(Rho<0.05). Se concluyó que las variables inteligencia artificial y retención del 

talento tienen correlación el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna.  

Palabras clave: Inteligencia artificial, retención del talento, tecnología, 

recursos humanos, eficiencia. 
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Abstract 

The general objective of this research study was to determine the relationship 

between artificial intelligence and talent retention in a legal firm in the district of 

Chincha Alta, year 2023. A quantitative approach with a type of research was used 

within the methodology. Likewise, applied with a non-experimental and cross-

sectional design, likewise, the research was carried out through a correlational 

analysis. The population was made up of 30 collaborators and a census sample was 

carried out on the entire population within the law firm. The research technique used 

for data collection was the survey, likewise, the questionnaire instrument consisted 

of 25 items, where it was carried out to measure the variables of the study which 

was admitted by the judgment of experts made up of professionals. The main result 

was the total of 0.667, which means that the result is a moderate positive correlation 

of the two variables of the study with a significance level of < 0.001, in other words, 

in accordance with the decision criterion ( Rho<0.05). It was concluded that the 

variables artificial intelligence and talent retention have a correlation, which means 

that the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. 

Keywords: Artificial intelligence, talent retention, technology, human resources, 

efficiency.



I. INTRODUCCIÓN

La inteligencia artificial es uno de los temas de mayor desarrollo dentro de la 

humanidad actualmente, el cual ha sido significativo en diversos avances 

tecnológicos el cual se realizaron en varios ámbitos de la vida humana. En los 

últimos tiempos, la inteligencia artificial se ha encontrado en una continua evolución 

y de esa manera ha transformado la forma de vivir de los individuos en un entorno 

personal y profesional. 

Según Weller et al, (2019), dentro del ámbito laboral existe incertidumbre 

sobre el empleo, puesto que, la tecnología ha avanzado en su gran mayoría. La 

inteligencia artificial consiste en reemplazar las habilidades de un trabajador por la 

tecnología, generando así un menor costo operativo para las organizaciones. 

Desde este enfoque, resulta necesario que el estudio jurídico materia de estudio, 

comprenda cómo se gestiona en este periodo la tecnología con la finalidad de 

brindar respuestas legales eficaces y eficientes a los clientes.  

Cevasco y Corvalán (2019), nos explican que los trabajos que habitualmente 

ejecutan los colaboradores, los cual se encuentran en un alto nivel de capacitación 

y dirección, podrán realizarse en un tiempo determinado por equipos tecnológicos 

dotados de inteligencia artificial, sin agotamiento y ausencia laboral (p. 7). Con 

respecto a lo anterior, se observa los procesos tecnológicos como una dificultad en 

relación con el empleo. Sin embargo, debemos enfocarlo desde un punto de vista 

positivo, dado que la inteligencia artificial puede beneficiar a varias empresas sin 

perder el talento humano, la alta competitividad en el mercado y la eficiencia 

organizacional. 

Por otro lado, Fernández (2019), explica que la variable inteligencia artificial 

se basa en un grupo de teorías y operaciones, donde los aparatos tecnológicos 

tales como las computadoras efectúan trabajos de manera similar a las habilidades 

de la inteligencia humana (p. 3). Por otro lado, Rivadero (2019), nos fundamenta 

que la retención del talento, se genera a través de la formación, estimulación, buen 

clima laboral, horarios flexibles, reconocimiento laboral, entre otros. Desarrollar una 

buena comunicación interna ayuda a motivar el progreso de los colaboradores con 

la finalidad de alcanzar la responsabilidad y compromiso en los equipos de trabajo 
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y de ese modo, lograr la meta propuesta. No obstante, tener un buen plan de 

capacitación no siempre genera buenos resultados, es decir, se necesita tener un 

equilibrio entre una buena comunicación y formación laboral, debido a que va más 

allá de solo brindar una capacitación, sino, en la comprensión de la misma que se 

les realizará a los trabajadores (p. 15).  

A nivel internacional, Valero (2021), estipula que en el entorno jurídico se está 

trabajando con métodos inteligentes, como por ejemplo en España país en el cual 

se tienen sistemas expertos como la Jurimetría, que se basa en un programa 

tecnológico el cual congrega un sinnúmero de documentos como son las 

resoluciones de diferentes procesos judiciales, todo ello, facilita la toma de 

decisiones. Además, dentro de los programas inteligentes se encuentra el sistema 

Tirant Analytics, que permite estudiar los procesos legales, asimismo, es 

competente en brindar estrategias jurídicas, tal como el éxito en cada proceso legal. 

(p. 7).  

Llerena & Guevara (2021), indican que, en Perú, el Poder Judicial tomó 

diversas decisiones conforme a la nueva ejecución tecnológica dentro del entorno 

legal. Así como, el uso de la virtualidad en las audiencias realizadas en los procesos 

legales, plataformas digitales tal como es la casilla electrónica, mesa de partes 

electrónicos, etc. Sin embargo, en el contexto internacional, el Perú se encuentra 

en un nivel bajo del desarrollo de la inteligencia artificial a diferencia de otros países 

en donde los procesos tecnológicos se encuentran más desarrollados. Es por esta 

razón, que el derecho peruano tiene que considerar la tecnología como una 

herramienta vital, teniendo la capacidad de lograr buenas gestiones jurídicas frente 

a las realidades presentes y futuras. 

El estudio jurídico llevó a cabo el estudio el cual se dedica a la prestación del 

servicio de asesoría jurídica tanto de personas naturales como jurídicas, de la 

provincia de Chincha Alta, donde se evidenció una inadecuada gestión 

documentaria en la atención al cliente, lo cual generó pérdidas económicas para el 

estudio jurídico y para los clientes. Es por ello, que el uso de la tecnología permitió 

efectuar una mejor organización, una atención personalizada mediante la 

inteligencia artificial entre otras actividades de mayor importancia. Por otro lado, el 
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estudio jurídico no cuenta con tecnología automatizada que le ayude a crecer frente 

a esta nueva era tecnológica. Es por esta razón, se plantearon estrategias para la 

implementación de la IA, además, generó grandes ventajas con respecto al talento 

humano, puesto que verificó las faltas o insatisfacción de colaboradores el cual 

pueden suscitar durante un tiempo determinado, generando así métodos de 

retención del talento humano.   De acuerdo con ello, se realizó la siguiente 

investigación otorgando una propuesta aplicando la inteligencia artificial y la 

retención de talento en un estudio jurídico, brindando soluciones y buenos 

resultados frente a la problemática determinada. 

El problema general del estudio fue: ¿Cuál es la relación entre la inteligencia 

artificial y retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, 

año 2023? A continuación, se presentaron los problemas específicos de la siguiente 

manera: a) ¿Cuál es la relación entre la inteligencia artificial y comunicación en la 

retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023?, 

b) ¿Cuál es la relación entre la inteligencia artificial y compensación en la retención 

del talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023?, y c) 

¿Cuál es la relación entre la inteligencia artificial y satisfacción laboral en la 

retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023?   

La justificación teórica se basó en que el presente estudio facilitó la 

comprensión y alcance de las dos variables materia de estudio, mediante diversos 

enfoques y teorías de diversos autores. Del mismo modo, la justificación práctica, 

se determinó debido a los problemas que enfrentó la empresa y las soluciones que 

se formularon, lo cual ayudó a la investigación a desarrollar estrategias conforme a 

la inteligencia artificial influyendo en la retención del talento en un estudio jurídico. 

Por otro lado, la justificación metodológica, se precisó a través de una investigación 

cuantitativa y el diseño fue no experimental. Se verificó la relación existente entre 

la variable inteligencia artificial y la variable retención del talento en un estudio 

jurídico. Por último, la justificación social de la investigación es primordial ya que el 

estudio jurídico contribuyó en asesorar a los clientes sobre aspectos legales, dentro 

del marco de un Estado de derecho. 
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El objetivo general de la investigación fue: Determinar la relación entre la 

inteligencia artificial y retención del talento en un estudio jurídico en el distrito de 

Chincha Alta, año 2023.  Los objetivos específicos son los siguientes: a) Identificar 

la relación que existe entre la inteligencia artificial y la comunicación en la retención 

del talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023, b) 

Determinar la relación que existe entre la inteligencia artificial y la compensación 

en la retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 

2023 y c), Identificar la relación que existe entre la inteligencia artificial y la 

satisfacción laboral en la retención en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha 

Alta, año 2023.  

Por otro lado, la hipótesis general del presente estudio fue: Existe relación 

entre la inteligencia artificial y retención del talento en un estudio jurídico en el 

Distrito de Chincha Alta, año 2023. De la misma manera, se presentan las 

siguientes hipótesis específicas: a) Existe relación entre la inteligencia y 

comunicación en la retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de 

Chincha Alta, año 2023, b) Existe relación entre la inteligencia artificial y 

compensación en la retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de 

Chincha Alta, año 2023, y c) Existe relación entre la inteligencia artificial y 

satisfacción laboral en la retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito 

de Chincha Alta, año 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO

En la actualidad existen diversas investigaciones de artículos y libros en donde se 

explican el cambio que se ha obtenido durante años dentro de la inteligencia 

artificial y como el entorno se fue adaptando frente a este cambio tecnológico, 

conjuntamente en las empresas tradicionales, y las estrategias aportadas en 

relación a la variable retención de talento de acuerdo a la tecnología. 

Respecto a los antecedentes internacionales, según la tesis de Miles (2021), 

cuyo propósito general fue estudiar el impacto que tendrá la ejecución de la IA 

dentro de la auditoría de entidades que brindan diversos servicios informáticos en 

el país de Ecuador, especialmente en organizaciones calificativas de riesgos. Su 

metodología se basó en un estudio cuantitativo y cualitativo, el diseño fue no 

experimental, de tal forma que los resultados alcanzados al emplear la encuesta, 

permitió evaluar diferentes puntos de vista y se planteó soluciones orientados en la 

problemática automatizada dentro de la nacionalidad ecuatoriana. Asimismo, la 

población fue establecida por 08 empresas calificadoras, la muestra que se realizó 

dentro de la investigación fue de tipo censal. Se concluyó que, existe un 75% de 

empresas de calificación de riesgo en Ecuador que no se encontraron en su 

mayoría preparadas o capacitadas para aplicar la inteligencia artificial, y el nivel de 

conocimiento de esta nueva tecnología es escasa.  

López (2022), fundamenta que su objetivo principal fue desarrollar un sitio web 

que tenga métodos de inteligencia artificial para optimizar y controlar las asistencias 

laborales en una I.E de la ciudad de Puyo. Se utilizó la metodología cuantitativa, la 

técnica de investigación fue la entrevista hacia la dirección del instituto educativo y 

la encuesta ejecutada a los docentes y personal de administración. Se alcanzó una 

población de un total de 50 personas, el cual estuvo conformado por docentes, 

directores y personal de administración. Asimismo, se trabajó a toda la población 

ya que era mínima, es decir, se realizó un censo muestral. Se concluyó que dentro 

de la investigación el total del 84% de encuestados manifestaron que es mejor 

efectuar un control del talento a través de un proceso tecnológico.  
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Florido (2020), quién en su indagación estableció como propósito crear un 

modelo de Chatbot de Inteligencia Artificial relacionado con el Business Process 

Management System del Ministerio de la TIC para la plaza de Oficina del área de 

Comunicaciones para la atención a los grupos de interés. El estudio realizó una 

investigación cuantitativa, con un diseño no experimental y de corte transversal 

descriptivo, la población y muestra fue de 60 colaboradores el cual se realizó la 

encuesta a través de Microsoft Forms. Por último, se concluyó que el 25% de las 

Peticiones, Quejas, Reclamos, Solicitudes y Derechos de Petición el cual ingresan 

a la DlCom se encuentran en el nivel uno, en donde se invierte un moderado tiempo 

de atención en un promedio de 31 días hábiles para responder a diversos tipos de 

solicitudes, minimizando así la carga de los trabajadores.  

De la misma forma a nivel internacional, Kebork y Prato (2018), manifiestan 

que su objetivo general fue explicar cómo repercute la cultura empresarial actual 

de los Practimercados Día Día y retención del talento en el mismo. El estudio fue 

cuantitativo con tipo de investigación descriptiva, el nivel del estudio fue 

correlacional, con un diseño del estudio no experimental. La población fue alrededor 

de 79 colaboradores, la muestra fue obtenida mediante una fórmula que obtuvo un 

total de 67 colaboradores para ello se ejecutó una encuesta manejando la escala 

de Likert. Se concluyó que los valores de cada ítem tienen un valor mayor de 3,2 y 

menor de 4,5 dentro de la escala de Likert, inclusive con 5 puntos de evaluación, 

en otras palabras, se afirmó la hipótesis estableciendo una relación entre ambas 

variables.  

Según Monroy (2021), en su indagación el propósito principal fue realizar una 

propuesta de intervención enfocada a la optimización del proceso de contratación 

de retención de talento y su impacto en los negocios de la sociedad 

Comercializadora Performance SAS, en Colombia. Se desarrolló una investigación 

metodológica de tipo cuantitativo-descriptivo, utilizando una encuesta censal de 16 

colaboradores que se encuentran contratados de manera directa con la 

organización. El instrumento que se utilizó fue el formulario Google Forms, en 

donde se manifestó a los trabajadores sobre diversos semblantes en sus métodos 

de retención y selección del personal, concluyendo así, que los colaboradores 

tienen una perspectiva diferente en base a la empresa, es decir, no visualizan a la 
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entidad como un proyecto profesional en el cual puedan crecer profesionalmente y 

mediante este aspecto, prefieren rotar hacia otras organizaciones. 

Respecto a los antecedentes nacionales, según Pimentel (2020), manifiesta 

que propósito general fue determinar el efecto que genera la (IA) en el Comercio 

Internacional. La presente investigación realizó una metodología cuantitativa, y de 

tipo aplicada, conjuntamente con un diseño no experimental y transversal, 

asimismo, la población fue establecida por un total de 37 empresas obteniendo una 

muestra de 19 empresas dedicadas al comercio internacional en Perú. Además, se 

efectuó la herramienta del cuestionario mediante la escala de Likert. Se logró como 

resultado un coeficiente de 0.567, el cual es favorable al 0.05 de correlación. Se 

concluyó que aquellas empresas del rubro comercio internacional que implementen 

la inteligencia artificial desarrollarán una mejor eficiencia significativa.   

Según Montoya (2021), cuya tesis tuvo como objetivo de investigación 

establecer el efecto de la IA en el proceso de selección del personal. Se desarrolló 

un método de estudio cuantitativo y cualitativo, aplicando el tipo de estudio 

descriptiva correlacional así como explicativa, con un diseño no experimental. Para 

la investigación se utilizaron los instrumentos como fue una encuesta y cuatro 

entrevistas efectuadas a una investigación profunda con los líderes conforma dos 

por el área de Recursos Humanos donde manejan el sistema artificial en cada uno 

de sus procesos. Asimismo, se elaboró una muestra dirigida a 22 expertos del área 

de reclutamiento en las empresas tanto transnacionales como nacionales el cual 

aplican en la nacionalidad peruana. Se utilizó el cuestionario con el método en la 

escala de Likert, de tal manera que se concluyó que el sistema de inteligencia 

artificial posee un impacto altamente real en los métodos de la organización 

generando una correcta selección del personal.  

En su tesis nacional, Aguirre et al, (2021), cuyo objetivo fue estudiar la 

adopción de la IA elaborada por las empresas dentro del sector de servicios en su 

modelo de negocio. Se efectuó el método cuantitativo, utilizando el diseño no 

experimental, y se realizó una muestra mediante la encuesta con alrededor de 41 

organizaciones en Lima Metropolitana estableciendo fases en relación a la 

sistematización aplicada, se concluyó que el 93% de las personas aplican la 
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inteligencia artificial en diversos procesos, como son los chatbots, análisis con 

predicción empresarial, atención al cliente, control y monitoreo, donde mejoran el 

aumento en la producción, mayores ventas, mayor capacidad de análisis y por ende 

ayuda a mejorar la toma decisiones.  

Rojas (2019), la finalidad del estudio fue determinar si concurre entre la 

estrategia de retención de los RR.HH., una relación con el compromiso empresarial 

en una entidad eléctrica REP, Lima. Se utilizó un estudio cuantitativo, fue de tipo 

descriptiva, asimismo, se estableció un diseño el cual fue no experimental y 

transversal. Determinando que, la población fue establecida por 385 trabajadores 

de la entidad eléctrica, en donde se obtuvo como muestra un total de 109 

colaboradores. Se concluyó positivamente el compromiso organizativo y se redujo 

la decisión de renuncia de los trabajadores.  

Guerra y Gálvez (2020), en su tesis a nivel nacional nos explican que la 

finalidad del estudio fue efectuar el nivel de correlación que posee la ejecución de 

estrategias de retención y rotación profesional existente en la organización Serlitec 

S.A.C., en Perú. Se ejecutó un enfoque cuantitativo correlacional con un diseño 

explicativo transversal, mediante el cuestionario utilizando la escala de Likert, se 

aplicó de forma aleatoria en la población conformada por 300 colaboradores de 

operaciones de la organización obteniendo una muestra de 195 colaboradores a 

través del método probabilístico. Se obtuvo como resultado, que las habilidades 

técnicas de retención inciden en la rotación laboral, donde las estrategias se 

encuentran relacionadas con el talento y la sensibilización del personal el cual 

incurre en las decisiones de cada uno frente a la continuidad de seguir laborando 

en dicha empresa. Por lo tanto, se concluyó que para retener al talento se debe 

aplicar tres estrategias corporativas como: la remuneración adecuada, la existencia 

de una comunicación afectiva en el personal y, por último, el desarrollo de la 

capacidad o habilidades blandas en las estrategias empresariales de los 

trabajadores.  

Respecto a la teoría de la variable Inteligencia Artificial, Kurzweil (2005), 

empleó la Teoría Evolución Tecnológica, dónde nos explica que la presente teoría 

es un proceso de desarrollo tecnológico el cual permite mejorar las capacidades de 
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un modo exponencial por la Ley de los Rendimientos Acelerados, y conforme la 

tecnología evolucione, el mundo hará lo mismo. De esta manera, tanto el 

desempeño, la eficiencia, y capacidades del ser humano mejorarán mediante el 

avance tecnológico con un menor costo y la sociedad será favorecida con 

importantes avances el cual generará la Inteligencia Artificial. 

Asimismo, se menciona la Teoría de la Mente por Rodríguez y Arana (2010), 

ostenta que dentro de las alegorías más frecuentes de la mente se hallan en el 

computador o colectivamente en la máquina, el mismo nos permite observar una 

variedad de analogías el cual han logrado parecer de utilidad o de estímulos para 

comprender a lo que llamamos la mente, todo ello se origina a partir de la 

modernidad. 

Según Pérez (2018), la inteligencia artificial se define como un sistema 

tecnológico que se encarga de imitar capacidades cognitivas del ser humano como 

el aprendizaje, la sensibilidad, la comprensión, manejar el uso del lenguaje humano 

y la creatividad, es decir, es el conjunto de ciencias aplicadas a la computación el 

cual se encarga de diseñar y construir sistemas tecnológicos capaces de efectuar 

trabajos asociados con la inteligencia artificial, (p. 1). 

Halpin y Dannemiller (2019), definen la inteligencia artificial como un conjunto 

de tecnologías y capacidades, donde al adaptarlas conciben un alto nivel de 

aprendizaje y potencian las habilidades de cada trabajador logrando una gestión 

óptima en la toma de decisiones (p.3).  

Fajardo (2019), manifiesta que la inteligencia artificial es un sistema 

computacional el cual también puede sentir el ambiente organizacional, aprender, 

mejorar la producción y por ende la eficiencia en los trabajadores, tomando buenas 

decisiones con respecto a los objetivos determinados por la organización.  

Para Ruiz (2023), menciona que la inteligencia artificial ayuda a transformar 

la eficiencia en la calidad de los servicios, a su vez, que las organizaciones deben 

de invertir en charlas de capacitaciones señalando las ventajas competitivas de la 

IA y cómo los colaboradores pueden contribuir con mejorar la calidad dentro del 
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entorno laboral, todo ello, permitirá que los trabajadores se logren sentir satisfechos 

en su área de trabajo (p. 5).  

Con relación a la teoría de la variable retención de talento, según Lunenburg, 

(2011), nos menciona la Teoría de la expectativas de Víctor Vroom, el cual 

determina que las personas se logran unir a las organizaciones con altas 

expectativas en base a sus necesidades, satisfacción, motivaciones y experiencias 

en sus antiguos trabajos. La teoría consta de que una persona que está motivada 

cree que el trabajo que realiza desempeñará una recompensa positiva.  

Davenport (2000), en su teoría nos manifiesta que cuando hay una gran 

demanda de trabajo, los colaboradores, el cual son los dueños del capital humano, 

irrumpen una visión dominante dentro del mercado, sin conducirse como activos, 

logran comportarse como dueños de un bien valioso, aportan su labor 

cuidadosamente exigiendo valores por diversas contribuciones. Para ser realistas 

los trabajadores se desligan de constituir algún costo, ni factor de producción ni un 

bien, por el contrario, son inversionistas en una empresa donde su inversión es el 

capital humano, para lo cual, esperan obtener un beneficio debido a esta inversión 

brindada.  

Chiavenato (2009), señaló que, para mantener a los colaboradores 

satisfechos y motivados, se les debe asignar las condiciones tanto psicológicas, 

físicas como sociales dentro de la organización para que de esta manera obtengan 

un compromiso e identificación de cada colaborador. Todo lo mencionado es 

fundamental ya que asegura que los trabajadores deben sentirse satisfechos e 

identificados con la empresa y debemos considerar que el talento humano es 

esencial para el crecimiento organizacional en conjunto.  

La retención del talento es una ejecución práctica que ayuda a mejorar las 

capacidades de cada trabajador en el desempeño de sus tareas laborales logrando 

mejorar la eficacia y eficiencia en la organización, es decir, es una estrategia que 

se basa en prácticas realizadas por la empresa para retener el talento de sus 

colaboradores, explicaron (Khandelwal y Shekhawat, 2018, p.1).  
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Manzano (2021), indica que la retención del talento se define como un proceso 

el cual genera estabilidad del personal y compromiso de la organización mediante 

incentivos o compensaciones, reduciendo la rotación y escasez de los trabajadores, 

cabe resaltar que, la retención se ha convertido hoy en día en uno de los elementos 

de mayor dificultad dentro del área de Recursos Humanos, en consecuencia, es 

esencial que se aplique estrategias para cautivar y retener al personal (p. 7).  

Naranjo (2020), menciona que la retención se comprende como el desarrollo 

de estrategias en donde se basan en las políticas remunerativas, incentivos, entre 

otros componentes que permiten mantener el talento de los trabajadores, mediante 

la comunicación y motivación el cual ayudan a construir una buena relación entre 

jefe y trabajador.  

Con relación a los enfoques, Rouhiainen (2018), estipula que las tecnologías 

que están basadas en la inteligencia artificial actualmente son utilizadas para 

ayudar a las personas a mejorar sus actividades diarias y disfrutar de una mayor 

eficiencia en el ámbito laboral (p. 7). 

More (2019), precisa que a través de la inteligencia artificial el entorno es más 

singular y ventajoso para los procesos en los ámbitos laborales y sobre todo de los 

colaboradores. De este modo, el 40% del área de Talento Humano de las pymes 

utilizan tecnologías actualizadas mediante la inteligencia artificial, cabe precisar, 

que, a nivel global, la mayoría de las empresas estadounidenses hacen uso de este 

sistema tanto que, algunas entidades europeas también se van encaminando frente 

a este nuevo entorno tecnológico, en otras palabras, las empresas internacionales 

establecen que efectuar un análisis de recursos humanos forma parte de las 

prioridades en sus empresas. 

Diestra et al, (2021), en la actualidad nos manifiestan que utilizar la inteligencia 

artificial optimiza y mejora la calidad de los procesos de las empresas, de tal manera 

que su manejo incrementa y se populariza a nivel empresarial, además, ayuda a 

tomar mejores decisiones mediante modelos enfocados a las situaciones que 

requieren de acciones inmediatas. Sin embargo, Aguiar et al, (2022), explican que 

en el aspecto del consumidor, si la inteligencia artificial se enfoca en automatizar 
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los servicios, los conjuntos de datos pueden lograr personalizar y modificarse para 

adaptarse al contexto del consumo de cada cliente (p.4). 

Por otro lado, Sánchez (2021), señala que las entidades que no apliquen 

sistemas informáticos disruptivos tal como la inteligencia artificial, pueden perder 

fuerza dentro del entorno competitivo por la simple razón que los individuos en las 

empresas deben ejecutar ciertas labores de análisis, indagación, comprensión, etc., 

forjando muchos costos, reduciendo la eficacia y eficiencia en las entidades. 

Cantero (2021), manifiesta que existen diferentes organizaciones que 

perciben la inteligencia artificial como un paso siguiente hacia la transformación 

digital, sin embargo, existen muchas limitaciones o mitos sobre la tecnología pese 

a la ventaja competitiva que existe. En el entorno corporativo se trata de mejorar 

los trabajos, no se pretende reemplazar la labor humana, sino optimizarla. Es decir, 

algunas organizaciones que logren ver al sistema tecnológico como un reemplazo 

en el trabajo probablemente se retirarán. No obstante, las organizaciones que 

implementen la inteligencia artificial en sus métodos operativos, posiblemente se 

convertirán en líderes dentro de su sector. 

Fadillah et al., (2021), mencionan que la gestión del talento es importante para 

garantizar los logros y éxitos de la organización a través de las habilidades de los 

colaboradores y es importante que el talento continúe desarrollándose dentro de la 

empresa. Mabaso et al., (2021), manifiestan que la retención del talento previene 

la pérdida del personal y a la vez minimiza los costos con respecto a la rotación de 

los trabajadores (p. 3). Las organizaciones invierten un monto significativo en el 

desarrollo, capacitación y formación del personal y esta inversión se disipa cuando 

los trabajadores deciden irse de la empresa, explicaron (Schlechter et al, 2016, p. 

2). 

Es importante que las empresas faciliten recompensas económicas o 

reconocimientos para garantizar la retención del personal dentro de la empresa. 

Pero, el elemento que suma la retención es el desarrollo profesional y laboral que 

se brinda a los trabajadores, explicaron (Letchmiah y Thomas, 2017, p.3). 

Asimismo, contar con empleados con un alto nivel de satisfacción laboral reduce la 

tasa de rotación y el agotamiento del personal, estipularon (Lee et al, 2017, p. 2). 
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Dentro de las empresas, el área del talento se viene posicionando actualmente 

como uno de los factores primordiales dentro de cada organización, debido a que, 

la correcta gestión del personal establece la satisfacción en los empleados para 

que se sientan seguros y confiados en la organización, fundamentó (Meneses, 

2019). La motivación es un elemento esencial que necesita mayor atención en las 

organizaciones, cuya relación es positiva con la satisfacción laboral, (Mitta, 2019, 

p. 7). Sin embargo, con el pasar de los años algunas organizaciones aún subsisten

de no comprender la importancia de la satisfacción en los trabajadores, reteniendo 

las habilidades potenciales que pueden brindar cada colaborador en su área de 

trabajo, asimismo, sólo consideran que el salario garantiza la estabilidad de los 

trabajadores hasta que la organización lo establezca, explicaron (Nolazco y 

Rodríguez, 2020, p. 2). 

Crisanto et al, (2019), estipulan que el incremento de alta rotación laboral, falta 

de talento humano y cambios en el entorno económico se establecen como 

componentes de riesgos tanto en factores financieros como en la productividad 

laboral. Nuñez (2013), nos explica que, para saber confrontar el gran reto de la 

rotación laboral, las organizaciones deben emplear políticas del capital humano el 

cual se ajuste a los requerimientos del entorno y rediseñar puestos laborales 

estimulantes y cómodos para el trabajador (p.6). Para fortalecer el desempeño 

laboral es fundamental ejecutar estrategias prácticas de retención de los 

colaboradores donde permita establecer un crecimiento organizacional frente a la 

modernidad tecnológica que se vive actualmente, explicó (Ames, 2021, p. 2)  

La inteligencia artificial basada en el talento humano puede aplicarse en 

diversas áreas, tales como la evaluación de datos, selección de postulantes y toma 

de decisiones organizacionales. Los elementos de la inteligencia artificial permiten 

analizar una gran cantidad de datos para identificar y seleccionar al nuevo personal 

o retener a los trabajadores, logrando así, tomar buenas decisiones efectivas,

(Torres et al., 2023). 

Rouse (2021), nos menciona que los sistemas artificiales se catalogan en dos 

formas; débiles y fuertes. Los débiles son talentos proyectados para desempeñar 

una ocupación precisa, y los fuertes son inteligencias con habilidades cognitivas, lo 
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que representa, que tienen la capacidad de proporcionar una solución a una 

dificultad o tarea desconocida.  

Bansal et al., (2023), explican que en el mundo organizacional las empresas 

que sobrevivan ante esta nueva era digital, requieren innovaciones de manera 

continua en sus capacidades empresariales como la infraestructura tecnológica, 

creatividad, mejoras en las prácticas del personal, principalmente en el proceso de 

selección del personal de RR.HH. Dado que pretende un enfoque de integración y 

observar el proceso de selección del talento como una ccimentación 

multidimensional que deriva de la composición de elementos digitales y particulares 

en la capacidad de innovar en las organizaciones. 

Por otro lado, la inteligencia artificial ha reducido cierta cantidad de empleos 

que principalmente elaboraban los trabajadores, este no es un conflicto para el 

derecho, sino, es un instrumento que nos ayudará a desarrollar la seguridad en 

nuestros procesos asumiendo que esta trae consigo múltiples beneficios, retos e 

innovaciones para los sistemas legales, puede ayudarnos a certificar elementos 

claves para una eficiente dirección de justicia, como lo es el inicio de la velocidad 

procesal; como resultado de este, promover la reducción de procesos judiciales, lo 

cual es fuertemente necesario en la justicia colombiana, estipularon (Cucanchón, 

Gómez y Humoa, 2022).  

En definitiva, existe una semejanza característica en la ocupación de las 

creaciones tecnológicas para el talento humano, la habilidad de innovar, la ventaja 

competitiva y el trabajo de las organizaciones. Los componentes explicativos del 

éxito de las investigaciones científicas en las pruebas de gestión afectan 

secundariamente a la ocupación de las empresas a través de la medición de los 

beneficios de innovación y por consiguiente de las ventajas competitivas que 

originará. Estas derivaciones ayudan a emplear la eficiencia del beneficio 

empresarial en un largo plazo, puesto que, los factores fundamentales del área de 

RR.HH., y las habilidades de capacidades de innovación de la producción actual 

considerablemente competitiva se aumentarán con la era del cambio tecnológico, 

explicaron (Wongsansukcharoen y Thaweepaiboonwong, 2023, p. 3). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: 

El tipo de estudio fue aplicada. Castro et al., (2023), manifiestan que el 

estudio de tipo aplicada consiste en los conocimientos adquiridos en la 

investigación básica para cumplir objetivos determinados en la 

investigación, por ende, la investigación considera el conocimiento ya 

alcanzado en una determinada área que va a permitir solucionar 

problemas prácticos (p.12).  

OCDE (2018), define que es una investigación original donde se lleva 

a cabo para obtener nuevos conocimientos, sin embargo, se dirige 

especialmente hacia un propósito específico y práctico (p. 418). 

3.1.2. Diseño de investigación:  

El diseño del estudio fue no experimental y se efectuó de corte 

transversal, tal como menciona, Álvarez (2020), define que el diseño es 

la realización de las variables sin manipular las mismas y en donde solo 

se observa los fenómenos en su entorno concreto para luego estudiarlos, 

y es transversal cuando las variables solo se permiten medir una vez y 

mediante ello realizar el análisis correspondiente (p. 4). 

La investigación se realizó mediante un análisis correlacional, según 

Huamani (2019), manifiesta que el análisis correlacional determina el 

nivel de correspondencia o asociación entre dos o más fenómenos, es 

decir, se da inicio con la medición de las variables y mediante la hipótesis 

correlacional y estadística se determina la correlación existente (p. 19).  

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Inteligencia artificial 

Definición conceptual: Pérez (2018), la inteligencia artificial se define 

como un sistema tecnológico que se encarga de imitar capacidades 



16 

cognitivas del ser humano como el aprendizaje, la sensibilidad, la 

comprensión, manejar el uso del lenguaje humano y la creatividad.  

Definición operacional: La inteligencia artificial es una tecnología que 

ayuda a las empresas a mejorar la producción y por ende la atención a 

los clientes. Se van a conformar 25 ítems de tipo Likert relacionados 

con las dimensiones de la inteligencia artificial. El cuestionario fue 

aplicado a los colaboradores del estudio jurídico, Chincha Alta.  

Dimensiones: Las dimensiones de la inteligencia artificial son: 

a) tecnología, b) eficiencia, y c) toma de decisiones.

Dimensión 1: Tecnología. 

Cano (2018), precisa que la tecnología es primordial dentro de la 

organización puesto que permite mejorar la productividad, calidad y 

control, entre otros, aunque la aplicación de la misma debe ser llevada 

de una manera inteligente. 

Indicadores: Los indicadores son: 

a) capacitación, b) adaptabilidad, y c) optimización.

Dimensión 2: Eficiencia 

Rojas et al., (2017), manifiestan que la eficiencia se define como el nivel 

de metas o propositos que cumplen la organización, teniendo en cuenta 

la productividad y calidad en los procesos operacionales. 

Indicadores: Los indicadores son: 

a) productividad, b) calidad, y c) innovación.

Dimensión 3: Toma de decisiones 

Losada (2019), ostenta que la toma de decisiones es una acción el cual 

se debe efectuar en base a un problema que suscite tanto dentro de la 

organización como en la vida personal, es por ello que, se debe analizar 

a detalle ya que ayudará a obtener buenos resultados y alcanzar los 



17 

objetivos esperados, y es importante optar por un buen plan 

estratégico.  

Indicadores: Los indicadores son: 

a) planificación, b) mejora continua, y c) resolución de problemas.

Escala de medición: La escala ordinal de Likert. 

3.2.2. Variable 2: Retención de talento 

Definición conceptual: Miranda (2016), explica que la retención de 

talento es percibida como acciones que logren motivar al trabajador a 

permanecer en su área laboral durante periodos largos en la 

organización. (p. 3). Para medir la variable es a través de las 

dimensiones, con el objetivo de colocar valor en la retención del talento. 

Definición operacional: La retención de talento es una estrategia 

basada en acciones realizadas por las empresas para perfeccionar las 

habilidades del talento de cada colaborador. Se van a conformar 25 

ítems de tipo Likert relacionados con las dimensiones de la inteligencia 

artificial. El cuestionario fue aplicado a los colaboradores del estudio 

jurídico, Chincha Alta.  

Dimensiones: Las dimensiones de la retención del talento son: 

a) comunicación, b) compensación, y c) satisfacción laboral.

Dimensión 1: Comunicación. 

Remicio (2020), define que es el elemento esencial para comunicar a 

los colaboradores de la organización, para ello se debe efectuar de una 

manera adecuada para llegar a todos los miembros de la empresa, 

además, crea un feedback puesto que les aclara al personal las 

funciones que deben realizar, cómo lo están ejecutando y cómo podrían 

mejorar su desempeño laboral (p. 15).  

Indicadores: Los indicadores son: 
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a) escucha activa, b) confianza, y c) retroalimentación.

Dimensión 2: Compensación. 

García (2006), explica que la compensación económica se basa en el 

logro de metas como motivar, atraer y retener a los colaboradores 

dentro de la organización.  

Indicadores: Los indicadores son: 

a) reconocimiento, b) beneficios económicos, y c) desarrollo laboral.

Dimensión 3: Satisfacción laboral. 

Boada (2019), determina que la satisfacción laboral es el resultado de 

los factores internos, como por ejemplo, la motivación en relación a la 

tareas laborales, asimismo, involucra sentimientos positivos de acuerdo 

al desarrollo laboral y autorrealización.  

Indicadores: Los indicadores son: 

a) motivación, b) trabajo en equipo, y c) condiciones de trabajo.

Escala de medición: La escala ordinal de Likert. 

Los ítems se conformaron con respuestas y con opciones de 

alternativas para la selección de los participantes de la encuesta, este 

instrumento de cálculo ayudó a evaluar las respuestas de los 

colaboradores que laboran en el estudio jurídico calificando las 

opciones o alternativas marcadas en una escala de factores. Para ello, 

se empleó la escala ordinal de Likert que ayudó a medir las dos 

variables que son, (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, 

(3) Indeciso, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.

3.2.3. Matriz de operacionalización 

La matriz efectuada del estudio se encuentra en el anexo 4. 
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población 

De acuerdo con López (2004), la población es conformada por un grupo 

de individuos del cual se quiere investigar. La investigación estuvo 

conformada por una población de 30 colaboradores. 

Criterio de inclusión: 

- Todo colaborador que desee participar en la presente

investigación.

Criterio de exclusión: 

- No fueron considerados los clientes del estudio.

- Todo colaborador que no desee participar de la investigación.

3.3.2. Muestra 

De acuerdo con el autor Condori (2020), manifiesta que la muestra es 

una característica de la población y con las mismas particularidades del 

mismo. La presente investigación utilizó una muestra censal el cual 

abarca a toda la población para efectos de la recopilación de 

información. 

3.3.3. Muestreo 

Según Otzen y Manterola (2017), definen que el mismo tiene por 

finalidad estudiar la relación entre la distribución entre una variable en 

la población y en la muestra de la materia de estudio. No se aplicó el 

muestreo debido a que se procedió a utilizar la muestra censal. 

Unidad de análisis:  

Un colaborador del estudio jurídico, Chincha Alta, durante el año 2023. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas 

La técnica de la investigación fue la encuesta, debido a que se 

consideró como un procedimiento de recopilación de datos a través de 

los ítems que se obtuvo de los resultados con respecto a la 
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problemática de la investigación. Casas et al., (2003), manifiestan que 

la encuesta se basa en una técnica que es utilizada como un 

procedimiento en el estudio, puesto que permite recopilar y obtener 

datos de una manera rápida y concluyente. 

3.4.2. Instrumento de recolección de datos 

La investigación empleó como instrumento el cuestionario en un total 

de 25 ítems con escala de Likert para medir las variables y también 

proceder a recolectar información mediante la encuesta para dicho 

estudio. Robles y del Carmen (2015), estipulan que tras someter un 

instrumento de cotejo a la consulta y al juicio de expertos éste ha de 

reunir dos criterios de calidad: validez y fiabilidad.  

3.4.3. Validación 

La validación del instrumento se empleó para poder recoger los datos 

de los 20 colaboradores, el cual fue en base a la técnica de juicio de 

expertos compuesto por tres profesionales con grado tanto en maestría 

como en doctorado pertenecientes de la carrera de administración, los 

cuales se observan en el anexo 05. Supo (2013), considera que la 

validación de instrumentos es determinada por el juez experto el cual 

es un individuo donde ayuda a verificar y evaluar los indicadores e 

ítems que se han formulado en la investigación (p. 32).  

3.4.4. Confiabilidad 

En la presente investigación, la confiabilidad del instrumento se logró a 

través de la aplicación de la encuesta a 10 trabajadores de un estudio 

jurídico competidor, los mismos trabajadores que lograron ser 

adquiridos durante el programa SPSS a través del método estadístico 

Alfa de Cronbach obteniendo un índice de 0.725, en su totalidad 

realizado en todo el cuestionario que mide las dos variables 

conformado por 25 ítems, dicho cuestionario muestra un alto nivel de 

confiabilidad, Tuapanta et al, (2017), mencionan que el rango para 
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brindar una buena confiabilidad es el rango 0.7 a 0.9, lo que concluye 

que el instrumento de validación está apto para implementarse a toda 

la muestra del estudio (ver Anexo 6, Tabla 1).  

3.5. Procedimientos 

En el momento en que el proyecto de investigación fue aprobado, se conversó 

para pedir permiso al gerente del estudio jurídico para la realización de la 

encuesta dentro del estudio. Cuando se obtuvo el permiso se procedió a la 

aplicación del cuestionario hacia los colaboradores del estudio jurídico, Chincha 

Alta, 2023, el cuestionario obtuvo como resultados medir la inteligencia artificial, 

así como, medir la información obtenida de la retención del talento de los 

colaboradores, para ello se aplicó el cuestionario mediante el formulario Google 

Forms, el mismo que ayudó a realizar el instrumento de investigación. Para la 

realización del instrumento, validación, aplicación del instrumento y obtención 

de datos, se estimó en un tiempo aproximado de cuatro semanas y media. 

Luego de obtener la información del formulario Google Forms recopilada de los 

colaboradores se procedió a descargar el Excel y aplicar la obtención de datos 

en el programa SPSS, el cual estableció la relación y el nivel de existencia entre 

las variables de la investigación, después, se procedió a elaborar gráficos de 

las dos variables en general en donde determinó la correlación entre las 

mismas con el objetivo de conocer la evaluación que tienen los colaboradores 

sobre las variables correspondientes dentro del estudio jurídico.  

3.6. Método de análisis de datos 

El presente estudio utilizó el método descriptivo ya que va a permitir valorar la 

distribución de los datos obtenidos mediante tablas y gráficos de frecuencias 

con las debidas interpretaciones de cada una y con la finalidad de validar los 

resultados de cada variable de la investigación. Guevara et al, (2020), 

mencionan que el método descriptivo se basa en un método eficiente para 

obtener la recolección de información durante la investigación, sin embargo, se 

puede utilizar de diferentes maneras siempre y cuando se establezca un 

objetivo determinado (p. 9).  
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El estudio utilizó el método inferencial estadística debido a que se obtuvo la 

hipótesis general y específicos a través de la estadísticas adecuadamente 

analizada e interpretada ya que se debe efectuar la prueba de modalidad con 

la finalidad de conocer si la información mantiene o no una distribución 

adecuada, para ello se efectuó una prueba de normalidad de Rho Spearman, 

para después conocer el medio estadístico que se empleó en la investigación. 

Cuando ya se aplicó el método estadístico, se procedió a procesar los datos 

obtenidos en el programa SPSS, por consiguiente, se interpretó el valor de 

significancia donde se verificó la relación de ambas variables, tal como la 

hipótesis, el objetivo y el problema de la investigación. Acosta et al, (2014), 

explican que el método inferencial se basa en llegar a las conclusiones el cual 

brinden una apropiada base científica para emplear toma de decisiones, 

considerando la muestra obtenida (p. 8). 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio cumplió con los aspectos éticos como la responsabilidad, 

compromiso, honestidad, ética y esencialmente con el debido respeto hacia la 

autoría en la elaboración del marco teórico y referencias bibliográficas de 

acuerdo a las normas Apa. De la misma manera, según el manual del trabajo 

efectuado por la universidad se ha respetado en la presente investigación, tanto 

como se ha cumplido con el número de referencias y citas de acuerdo a la guía 

correspondiente en la investigación. Por último, se expresa que los resultados 

obtenidos en la investigación no se han manipulado, ni adulterados, no hubo 

plagio alguno en la investigación, destacando la veracidad en la presente 

investigación.  
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IV. RESULTADOS

ANÁLISIS DESCRIPTIVO 

Análisis de la variable: Inteligencia artificial 

Interpretación: 

Según la tabla 2, se puede evidenciar a detalle el 100% del total de los 

colaboradores encuestados dentro del estudio jurídico materia de estudio; el 63.3% 

el cual presenta que la inteligencia artificial está en un nivel óptimo, asimismo, el 

33.3% se evidencia que los colaboradores manifiestan la aplicación de la 

inteligencia artificial en un porcentaje regular y por último, el 3.3% se establece en 

un nivel deficiente proporcionalmente. 

Análisis de la variable: Retención del talento 

Interpretación: 

Se evidencia en la tabla 3, el total del 100% de colaboradores encuestados en el 

estudio jurídico con respecto a la variable Retención del talento; el 70.0% presenta 

que la retención del talento se encuentra en un nivel óptimo, además, el 20.0% en 

un nivel regular y, por último, el 10.0% se encuentra en un nivel deficiente. 

Tabla 1. Aplicación de la Inteligencia Artificial 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 1 3.3 3.3 3.3 
Regular 10 33.3 33.3 36.7 
Óptimo 19 63.3 63.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0 

Tabla 2. Aplicación de la Retención del talento 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 3 10.0 10.0 10.0 
Regular 6 20.0 20.0 30.0 
Óptimo 21 70.0 70.0 100.0 
Total 30 100.0 100.0 
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Análisis de la dimensión: Tecnología 

Interpretación: 

En la tabla 4, se visualiza a precisión del 100% de los colaboradores encuestados 

dentro del estudio jurídico; que el 53.3% presenta que la tecnología es un beneficio 

dentro del estudio jurídico y el cual se encuentra en un nivel óptimo, igualmente, el 

43.3% manifiestan que el mismo se presenta en un porcentaje regular y por último, 

el 3.3% determinan que se encuentra en un nivel deficiente.  

Análisis de la dimensión: Eficiencia 

Interpretación: 

Según la tabla 5, se evidencia a detalle el total del 100% de colaboradores 

encuestados en el estudio jurídico; donde el 56.7% presenta que la eficiencia dentro 

del estudio jurídico se encuentra en un nivel regular, de esta manera, el 26.7% 

mencionan que se encuentran en un nivel óptimo y, por último, el 16.7% determinan 

que la eficiencia se encuentra en un nivel deficiente.  

Tabla 3. Distribución porcentual de Tecnología

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 1 3.3 3.3 3.3 

Regular 13 43.3 43.3 46.7 

Óptimo 16 53.3 53.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

Tabla 4. Distribución porcentual de la Eficiencia 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 5 16.7 16.7 16.7 
Regular 17 56.7 56.7 73.3 
Óptimo 8 26.7 26.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0 
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Análisis de la dimensión: Toma de decisiones 

Interpretación: 

Según en la tabla 6, se puede apreciar a detalle del 100% de los colaboradores 

encuestados en el estudio jurídico; donde el 63.3% presenta que la toma de 

decisiones dentro del estudio jurídico se encuentra en un nivel regular, asimismo, 

se observa que el 16.7% se encuentra en un nivel óptimo y el 20.0% en un nivel 

deficiente correspondientemente.  

Análisis de la dimensión: Comunicación 

Interpretación: 

De acuerdo con la tabla 7, se observa a detalle el total del 100% de los 

colaboradores encuestados en el estudio jurídico; el cual el 76.7% presenta que la 

comunicación dentro del estudio jurídico se encuentra en un nivel óptimo, 

igualmente, el 13.3% se encuentra en un nivel óptimo y por último, el 10.0% en un 

nivel deficiente respectivamente.  

Tabla 5. Distribución porcentual de la Toma de decisiones 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 6 20.0 20.0 20.0 
Regular 19 63.3 63.3 83.3 
Óptimo 5 16.7 16.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0 

Tabla 6. Distribución porcentual de la Comunicación 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 3 10.0 10.0 10.0 

Regular 4 13.3 13.3 23.3 

Óptimo 23 76.7 76.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 
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Análisis de la dimensión: Compensación 

Interpretación: 

Según en la tabla 8, se observa a detalle el total del 100% de los colaboradores 

encuestados en el estudio jurídico; donde el 63.3% presenta que la compensación 

dentro del estudio jurídico se encuentra en un nivel regular, también, se evidencia 

que el 20.0% presenta un nivel óptimo y, por último, el 16.7% en un nivel deficiente 

proporcionalmente.  

Análisis de la dimensión: Satisfacción laboral 

Interpretación: 

En la tabla 9, se puede evidenciar a detalle del 100% de los colaboradores 

encuestados en el estudio jurídico; donde el 63.3% presenta que la satisfacción 

laboral dentro del estudio jurídico se establece en un nivel regular, además, el 

26.7% en un porcentaje óptimo y por último, el 10.0% en un porcentaje deficiente 

respectivamente.  

Tabla 7. Distribución porcentual de la Compensación 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 5 16.7 16.7 16.7 

Regular 19 63.3 63.3 80.0 

Óptimo 6 20.0 20.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

Tabla 8. Distribución porcentual de la Satisfacción laboral 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 3 10.0 10.0 10.0 

Regular 19 63.3 63.3 73.3 

Óptimo 8 26.7 26.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 
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ANÁLISIS INFERENCIAL 

Prueba de normalidad  

Según el autor Molina (2022), manifiesta que cuando la muestra de la investigación 

es mínimo a 50 individuos se utiliza la prueba estadistica de Shapiro-Wilk, sin 

embargo, la prueba de normalidad de Kolmorogov-Smirnov se aplica cuando la 

muestra del estudio asciende a 50 individuos.  

Hipótesis: 

H0: Los datos de información mantienen una distribución normal.  

Ha: Los datos de información no mantienen una distribución normal. 

Criterio de decisión: 

Si sig.<0.05 se rechaza la H0 y se acepta la Ha. 

Si sig.>0.05 se acepta la H0 y se rechaza la H1. 

Tabla 9. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Inteligencia 
artificial 

.138 30 .153 .902 30 .009 

Retención talento .273 30 <.001 .834 30 <.001 

De acuerdo con la tabla 10, se puede observar que ambas variables no mantienen 

una distribución uniforme, para ello, se determina que es una distribución no 

paramétrica y está conformada por una muestra de 30 colaboradores, es por ello 

que, se emplea la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.  
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Prueba de Hipótesis General: 

Ho: No existe relación entre la inteligencia artificial y retención del talento en un 

estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

H1: Existe relación entre la Inteligencia Artificial y Retención del talento en un 

estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Tabla 10. Análisis de la Inteligencia artificial y Retención del talento

Rho de 
Spearman 

Inteligencia 
artificial 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .667** 

Sig. (bilateral) . <.001 
N 30 30 

Retención del 
talento 

Coeficiente de 
correlación 

.667** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 
N 30 30 

Interpretación: 

Se observa en la tabulación 11, que se utilizó la prueba estadística de Shapiro-Wilk 

donde ayuda a comprobar la hipótesis de normalidad, puesto que, la muestra está 

conformada por menos de 50 colaboradores. Es por ello que, se demostró que 

existe una correlación positiva moderada de acuerdo a los resultados arrojados 

mediante el programa SPSS, donde se alcanzó un resultado de 0.667 entre la V1 

y la V2. Asimismo, el nivel de significancia que se obtuvo fue de < 0.001. Por ello, 

según el criterio de decisión (Sig.<0.05), entonces, se rechaza la hipótesis nula y 

posteriormente se acepta la hipótesis alterna, en otras palabras, existe una relación 

demostrativa entre la Inteligencia Artificial y Retención del talento en un estudio 

jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 
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Prueba de Hipótesis Especifica 1 

H1: Existe relación entre la inteligencia y comunicación en la retención del talento 

en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Ho: No existe relación entre la inteligencia y comunicación en la retención del 

talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Tabla 11. Análisis de la Inteligencia artificial y Comunicación

Rho de 
Spearman 

Inteligencia 
artificial 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .685** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 30 30 

Comunicación Coeficiente de 
correlación 

.685** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 
N 30 30 

Interpretación: 

De acuerdo a los resultados, según la tabla 12, se observa la relación existente 

positiva moderada de acuerdo a los datos obtenidos mediante el programa SPSS, 

el cual tuvo un total de 0.685 entre las dos variables del estudio. El nivel de 

significancia de < 0.001. Por ello, según el criterio de decisión (Sig. < 0.05), se 

considera que se rechaza la hipótesis nula y posteriormente se acepta la hipótesis 

alterna, en otras palabras, existe una relación significativa entre la Inteligencia 

Artificial y Comunicación en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 

2023. 
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Prueba de Hipótesis Especifica 2 

H1: Existe relación entre la inteligencia y compensación en la retención del talento 

en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Ho: No existe relación entre la inteligencia y compensación en la retención del 

talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Tabla 12. Análisis de la Inteligencia artificial y Compensación

Rho de 
Spearman 

Inteligencia 
artificial 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .478** 

Sig. (bilateral) . .008 

N 30 30 

Compensación Coeficiente de 
correlación 

.478** 1.000 

Sig. (bilateral) .008 . 
N 30 30 

Interpretación: 

En la tabla 13, se observa los datos obtenidos en la tabulación donde señala que 

existe una correlación positiva moderada de acuerdo al programa SPSS, teniendo 

como resultado un coeficiente de 0.478 entre las dos variables del estudio. La 

significancia alcanzada es de un total de 0.008. De esta manera, según el criterio 

de decisión (Sig.<0.05), se considera que se rechaza la hipótesis nula y 

posteriormente se acepta la hipótesis alterna, en otras palabras, existe una relación 

significativa entre la Inteligencia Artificial y Compensación en un estudio jurídico en 

el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 



31 

Prueba de Hipótesis Especifica 3 

H1: Existe relación entre la inteligencia y satisfacción laboral en la retención del 

talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Ho: No existe relación entre la inteligencia y satisfacción laboral en la retención del 

talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Tabla 13. Análisis de la Inteligencia artificial y Satisfacción laboral

Rho de 
Spearman 

Inteligencia 
artificial 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .580** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 30 30 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

.580** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 
N 30 30 

Interpretación: 

En la tabla 14, se observa los datos obtenidos en la tabulación donde señala que 

existe una correlación positiva moderada de acuerdo con el programa SPSS, el cual 

se obtuvo un resultado de 0.580 entre las dos variables. La significancia efectuada 

fue de <0.001. De manera que, de acuerdo con el criterio de decisión (Sig. < 0.05), 

se concluye que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna lo 

cual, en otras palabras, existe relación significativa entre la Inteligencia Artificial y 

Satisfacción laboral en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023. 
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V. DISCUSIÓN

En este marco, el objetivo principal del estudio fue determinar la relación entre la 

inteligencia artificial y retención del talento en un estudio jurídico en el distrito de 

Chincha Alta, año 2023, el cual se buscó identificar la correlación entre ambas 

variables, aplicando el Rho de Spearman con un resultado de 0,667, que interpreta 

una correlación positiva moderada entre la variable Inteligencia Artificial y la 

variable Retención de Talento. Ante lo descrito se acepta la hipótesis general, de 

tal manera que se logra cumplir con el objetivo principal determinando la relación 

entre ambas variables para la presente investigación. 

De acuerdo con el resultado encontrado en el objetivo principal coincide con 

lo obtenido por Montoya (2021), donde destaca en su investigación el impacto de 

la IA en la gestión de selección del personal, el cual las variables obtuvieron una 

correlación positiva establecido por un resultado de un total de 0,466 (Rho 

Spearman), considerando que las organizaciones que manejen la tecnología IA, 

dentro del área de RR.HH., estarán favorecidas en sus procesos ya que los cambios 

tecnológicos con el tiempo se van incrementando y ello ayuda a optimizar los 

tiempos en los diversos procesos laborales. Concuerda con el autor More (2019), 

manifiesta que la tecnología a ayudado a las empresas a aumentar los rendimientos 

del trabajo y de esta manera automatizar las tareas laborales, asimismo, utilizaron 

la inteligencia artificial para medir, evaluar y estimular el rendimiento de los 

colaboradores y de este modo fijar objetivos en relación a la retención del talento 

humano.  

En referencia los hallazgos encontrados en el objetivo específico 1, se buscó 

identificar la relación que existe entre la inteligencia artificial y la comunicación en 

la retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 

2023, aplicando el Rho de Spearman con un resultado de 0,685, dónde se 

comprobó una correlación positiva moderada entre la variable Inteligencia Artificial 

y la dimensión comunicación en un estudio jurídico. De acuerdo a ello, se acepta la 

hipótesis especifica 1, de tal manera que se logra cumplir con el objetivo específico 

1, determinando la relación entre ambas variables para la presente investigación. 
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Los resultados conseguidos guardan analogía con la investigación de Aguirre 

et al, (2021), los investigadores aplicaron a su investigación la Inteligencia Artificial 

obteniendo los mismos resultados, es decir, que el 93% de los encuestados que 

aplican la tecnología mencionada ha permitido mejorar la comunicación laboral en 

los colaboradores obteniendo así, mejores decisiones, mejor capacidad de análisis, 

mejor trabajo en equipo, puesto que, al enfrentarse a la nueva tecnología entre 

colaboradores se logran compartir ideas u opiniones para conllevar a un mejor 

objetivo en común y por ende, se obtiene una mayor productividad. Concuerda con 

el autor Cantero (2021), establece que los sistemas tecnológicos como la 

inteligencia artificial ofrecen una mejor retroalimentación que los mismos gerentes 

o jefes inmediatos, la IA se encarga de notificar a los colaboradores sobre sus

tareas laborales manteniendo una buena comunicación laboral entre los mismos, 

todo ello ha permitido tomar mejores decisiones e incrementar la productividad en 

los trabajadores.  

En referencia al objetivo específico 2, se buscó determinar la relación que 

existe entre la inteligencia artificial y la compensación en la retención del talento en 

un estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023, aplicando el Rho de 

Spearman con un resultado de 0,478, dónde se comprobó una correlación positiva 

moderada entre la variable Inteligencia Artificial y la dimensión compensación en 

un estudio jurídico. De acuerdo a ello, se acepta la hipótesis especifica 2, de tal 

manera que se logra cumplir con el objetivo específico 2, determinando la relación 

entre ambas variables para la presente investigación. 

De esta manera el autor Miles (2021), menciona en su investigación que al 

aplicar la inteligencia artificial se logró aumentar la eficiencia en los trabajadores en 

la empresa y por ende se incrementaron los incentivos, como compensaciones que 

recibía el personal por parte de la empresa, debido a su ardua labor y desempeño, 

todo ello, es en relación a las capacitaciones hacia el personal frente a la nueva 

tecnología. Siendo el resultado encontrado donde manifiesta lo mismo el autor 

Wongsansukcharoen y Thaweepaiboonwong (2023), que las empresas que 

innovan en tecnologías logran compensar de una manera estratégica a los 

colaboradores para complementar los objetivos de la presente innovación, es por 
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ello que, la inteligencia artificial mantiene una relación positiva con la compensación 

y el desempeño de la organización.  

En referencia al objetivo específico 3, se buscó identificar la relación que 

existe entre la inteligencia artificial y la satisfacción laboral en la retención en un 

estudio jurídico en el Distrito de Chincha Alta, año 2023., aplicando el Rho de 

Spearman con un resultado de 0,580, dónde se comprobó una correlación positiva 

moderada entre la variable Inteligencia Artificial y la dimensión satisfacción laboral 

en un estudio jurídico. De acuerdo a ello, se acepta la hipótesis especifica 3, de tal 

manera que se logra cumplir con el objetivo específico 3, determinando la relación 

entre ambas variables para la presente investigación.  

Se concuerda en su estudio de Pimental (2020), manifestando que la 

inteligencia artificial influyó positivamente en las empresas de Comercio 

Internacional, en donde destaca que las variables obtuvieron una correlación 

positiva moderada con un resultado de 0,469 (Rho Spearman), puesto que 

convierte a los colaboradores satisfechos en sus áreas de trabajo, eliminando 

tareas repetitivas o fatigantes para el personal y de esta manera, crear estrategias 

que incentiven a los colaboradores a ser más productivos y puedan adoptar las 

nuevas tecnologías. Asimismo, ante lo descrito por Torres et al., (2023), donde 

mencionan que el uso de la IA también permite mejorar la caracterización de los 

procesos del talento humano, facilitando una experiencia adaptable y de 

satisfacción laboral para los colaboradores y gerentes.  
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VI. CONCLUSIONES

Primera, se concluye en el objetivo general que es determinar la relación entre la 

variable inteligencia artificial y la variable retención del talento, donde se obtuvo un 

porcentaje de datos que estableció el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

entre ambas variables, el cual es igual a 0,667 y tiene un nivel de significancia 

<0,001, es por ello que, se objeta la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna. 

De manera que, se permite concluir que se mantiene una correlación positiva 

moderada entre ambas variables de la presente investigación.  

Segunda, se concluye en el objetivo específico 1, que es identificar la relación 

entre la variable inteligencia artificial y la dimensión comunicación, donde se obtuvo 

un porcentaje de datos que estableció el resultado del coeficiente de correlación 

Rho de Spearman entre ambas variables, el cual es igual a 0,681 y significancia 

<0,001, es por ello que, se objeta la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna. 

De modo que, se permite concluir que se mantiene una correlación positiva 

moderada entre ambas variables de la presente investigación.  

Tercera, se concluye en el objetivo específico 2 la relación entre la variable 

inteligencia artificial y la dimensión compensación, donde se obtuvo un porcentaje 

de datos que estableció el resultado del coeficiente de correlación Rho de 

Spearman entre ambas variables, el cual es igual a 0,478 y significancia 0,008, es 

por ello que, se objeta la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna. De manera 

que, se permite concluir que se mantiene una correlación positiva moderada entre 

ambas variables de la presente investigación.  

Cuarta, se concluye en el objetivo específico 3 la relación entre la variable 

inteligencia artificial y la dimensión satisfacción laboral, donde se obtuvo un 

porcentaje de datos que estableció el resultado del coeficiente de correlación Rho 

de Spearman entre ambas variables, el cual es igual a 0,580 y significancia <0,001, 

es por ello que, se objeta la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna. De modo 

que, se permite concluir que se mantiene una correlación positiva moderada entre 

ambas variables de la presente investigación.  
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VII. RECOMENDACIONES

Primera, se recomienda al gerente general del estudio jurídico, seguir mejorando la 

inteligencia artificial en relación a la retención del talento, con ello se planifica que 

el estudio jurídico debe involucrarse más en las necesidades o problemas que 

requieren los colaboradores en base a sus actividades, a fin de incrementar la 

producción y eficiencia en la empresa.  

Segunda, se recomienda al gerente general del estudio jurídico, seguir 

mejorando la comunicación aplicando la inteligencia artificial en los colaboradores, 

puesto que es importante establecer una buena comunicación para la definición 

clara de las actividades que se realizarán durante el día.  

Tercera, se recomienda al gerente general del estudio jurídico, seguir 

mejorando en los incentivos que se les brinda a los colaboradores como son las 

compensaciones tanto económicas como no económicas aplicando la inteligencia 

artificial, de modo que la tecnología ayuda a entablar mejores lineamientos 

motivacionales logrando los objetivos y metas estratégicas dentro del estudio 

jurídico. 

Cuarta, se recomienda al gerente general del estudio jurídico, seguir 

mejorando en las estrategias o métodos que se utilizan para el incremento de la 

satisfacción laboral utilizando herramientas tecnológicas tal como la inteligencia 

artificial, debido a que se logra mejorar la habilidades y capacidades de los 

colaboradores mediante capacitaciones o retroalimentación, ello beneficia a que los 

mismos puedan sentirse satisfechos con sus trabajos en el estudio jurídico.  
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ANEXOS Anexo 1. Matriz de operacionalización 

VARIABLES DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

V1: 
INTELIGENCIA 
ARTIFICIAL  

Llamas et al., 
(2022) la 
inteligencia 
artificial es una 
cosa no natural, 
producto de la 
artesanía 
humana que se 
crea para 
realizar algún 
tipo de función u 
oficio.  

La variable será 
medida 
mediante sus 
dimensiones 
con la finalidad 
de establecer un 
alcance de la 
inteligencia 
artificial.  

Tecnología 

Eficiencia 

Toma de 
decisiones 

Capacitación 
Adaptabilidad 
Innovación 

Productividad 
Calidad 
Optimización 

Planificación 
Mejora continua 
Resolución de 
problemas 

1 
2 
3 

4,5 

6 
7 

8,9 

10 
11 
12 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indeciso 

De acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

ORDINAL 

CUESTIONARIO 

2: RETENCIÓN 
DEL TALENTO Miranda (2016) 

es comprendida 
como el conjunto 
de políticas y 
acciones que 
motivan a un 
individuo a 
permanecer 
durante 
periodos 
prolongados 
dentro de una 
empresa en 
particular. 

La variable será 
medida 
mediante sus 
dimensiones 
con la finalidad 
de establecer un 
alcance de la 
retención del 
talento. 

Comunicación 

Compensación 

Satisfacción 
laboral 

Escucha activa 
Confianza 
Retroalimentación 

Reconocimiento 
Beneficios 
económicos 
Desarrollo laboral 

Motivación 
Trabajo en equipo 
Condición de 
trabajo 

13 
14 

15,16 

17 
18 

19,20 
21 

22 
23 

24,25 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indeciso 

De acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

ORDINAL 



Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia artificial y retención 
del talento en un estudio jurídico 
en el Distrito de Chincha Alta, 
año 2023? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la 
inteligencia artificial y retención del 
talento en un estudio jurídico en el 
Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Hipótesis general 

Existe relación entre la inteligencia 
artificial y retención del talento en un 
estudio jurídico en el Distrito de 
Chincha Alta, año 2023. 

Inteligencia 
Artificial 

Tipo de investigación: 
Aplicada 

Enfoque: Cuantitativo 

Diseño: No experimental 
de corte transversal.  

Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia artificial y 
comunicación en la retención del 
talento en un estudio jurídico en 
el Distrito de Chincha Alta, año 
2023? 

¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia artificial y 
compensación en la retención 
del talento en un estudio jurídico 
en el Distrito de Chincha Alta, 
año 2023?  

¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia artificial y 
satisfacción laboral en la 
retención del talento en un 
estudio jurídico en el Distrito de 
Chincha Alta, año 2023? 

Objetivos específicos 

Identificar la relación entre la 
inteligencia artificial y 
comunicación en la retención del 
talento en un estudio jurídico en el 
Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Determinar la relación entre la 
inteligencia artificial y 
compensación en la retención del 
talento en un estudio jurídico en el 
Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Identificar la relación entre la 
inteligencia artificial y satisfacción 
laboral en la retención del talento 
en un estudio jurídico en el Distrito 
de Chincha Alta, año 2023. 

Hipótesis específicas 

Existe la relación entre la 
inteligencia artificial y comunicación 
en la retención del talento en un 
estudio jurídico en el Distrito de 
Chincha Alta, año 2023. 

Existe la relación entre la 
inteligencia artificial y 
compensación en la retención del 
talento en un estudio jurídico en el 
Distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Existe la relación entre la 
inteligencia artificial y satisfacción 
laboral en la retención del talento en 
un estudio jurídico en el Distrito de 
Chincha Alta, año 2023. 

Retención del 
talento 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos. 

Objetivo: Determinar la relación entre la inteligencia artificial y retención del talento en un 

estudio jurídico en el distrito de Chincha Alta, año 2023. 

Instrucciones: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con una” X” en el 

espacio que crea conveniente, según el número que le corresponde a cada alternativa que 

se muestre a continuación. 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

ítem Pregunta Valoración 

1 2 3 4 5 

1 Recibe una capacitación continua sobre la inteligencia artificial dentro 
de la empresa por parte de su jefe. 

2 Considera que la capacitación ayuda a desarrollar sus capacidades 
para mejorar sus actividades diarias. 

3 Logra adaptarse con facilidad frente a los cambios dentro del entorno 
laboral. 

4 Considera que los cambios son un desafío más hacia la empresa. 

5 La implementación de la inteligencia artificial genera una ventaja 
competitiva. 

6 La inteligencia artificial permite ejecutar diversas tareas laborales en 
un corto plazo. 

7 La inteligencia artificial logra utilizarse eficientemente por el equipo de 
trabajo.   

8 La inteligencia artificial brinda un mejor servicio de calidad hacia los 
clientes. 

9 La inteligencia artificial ayuda a optimizar sus tiempos de tareas 
laborales. 

10 La inteligencia artificial ayuda a determinar decisiones estratégicas 

11 La inteligencia artificial efectúa un mejor rendimiento laboral dentro de 
la organización.  

12 La inteligencia artificial ayuda a resolver diversos problemas 
operacionales dentro de la empresa. 

13 La comunicación es fácil de entender para la realización de las 
actividades laborales. 

14 Tiene la confianza de comunicar alguna dificultad que presente en el 
trabajo con su jefe. 

15 Existe una comunicación cordial y amable dentro de la empresa. 

16 El jefe brinda retroalimentación laboral de manera clara y concisa. 

17 Recibe reconocimiento por desempeñarse adecuadamente dentro del 
entorno laboral. 

18 La remuneración cumple mis expectativas económicas 

19 Se encuentra satisfecho con los beneficios económicos que brinda la 
empresa cuando alcanza la meta propuesta. 

20 Se encuentra satisfecho con las oportunidades de desarrollo laboral 
que brinda la empresa. 

21 Se encuentra satisfecho por los resultados que logra dentro de la 
empresa. 

22 Se siente motivado y le gusta el trabajo que desarrolla. 

23 Te sientes valorado como colaborador de la empresa. 

24 El equipo de trabajo siempre suele ser empático y colaborador. 

25 El ambiente de trabajo es cómodo para un buen desempeño de las 
labores diarias. 



Anexo.  Validación del Instrumento de obtención de datos 

Título de la investigación: “Inteligencia artificial y retención del talento en un estudio jurídico, Chincha Alta, 2023” 

Apellidos y nombres del investigador: Canelo Saravia, Fabiana Jeasmin 

Apellidos y nombres del experto: Mgtr. Salazar Moscol, Wilfredo George 

ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM/PREGUNTA ESCALA SE 
CUMPLE 

NO 
CUMPLE 

OBSERVACIONES/ 
SUGERENCIAS 

INTELIGENCIA 
ARTIFICIAL 

Tecnología 

Capacitación 
Recibe una capacitación continua sobre la inteligencia artificial dentro de la empresa por 
parte de su jefe. 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 

Indeciso 

De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

Considera que la capacitación ayuda a desarrollar sus capacidades para mejorar sus 
actividades diarias. 

Adaptabilidad Logra adaptarse con facilidad frente a los cambios dentro del entorno laboral. 

Innovación Considera que los cambios son un desafío más hacia la empresa. 

La implementación de la inteligencia artificial genera una ventaja competitiva. 

Eficiencia 
Productividad La inteligencia artificial permite ejecutar diversas tareas laborales en un corto plazo. 

La inteligencia artificial logra utilizarse eficientemente por el equipo de trabajo.  

Calidad La inteligencia artificial brinda un mejor servicio de calidad hacia los clientes. 

Optimización La inteligencia artificial ayuda a optimizar sus tiempos de tareas laborales. 

Toma de decisiones Planificación La inteligencia artificial ayuda a determinar decisiones estratégicas 

Mejora continua La inteligencia artificial efectúa un mejor rendimiento laboral dentro de la organización. 

Resolución de 
problemas 

La inteligencia artificial ayuda a resolver diversos problemas operacionales dentro de la 
empresa. 

RETENCIÓN DEL 
TALENTO Comunicación 

Escucha activa La comunicación es fácil de entender para la realización de las actividades laborales. 

Confianza Tiene la confianza de comunicar alguna dificultad que presente en el trabajo con su jefe. 

Retroalimentación Existe una comunicación cordial y amable dentro de la empresa. 

El jefe brinda retroalimentación laboral de manera clara y concisa. 

Compensación Reconocimiento Recibe reconocimiento por desempeñarse adecuadamente dentro del entorno laboral. 

Beneficios económicos La remuneración cumple mis expectativas económicas 

Se encuentra satisfecho con los beneficios económicos que brinda la empresa cuando alcanza 
la meta propuesta. 

Desarrollo laboral Se encuentra satisfecho con las oportunidades de desarrollo laboral que brinda la empresa. 

Se encuentra satisfecho por los resultados que logra dentro de la empresa. 

Satisfacción laboral Motivación Se siente motivado y le gusta el trabajo que desarrolla. 

Te sientes valorado como colaborador de la empresa. 

Trabajo en equipo El equipo de trabajo siempre suele ser empático y colaborador. 

Condiciones de 
trabado 

El ambiente de trabajo es cómodo para un buen desempeño de las labores diarias. 



Anexo 3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Inteligencia artificial y retención del talento en un estudio 
jurídico, Chincha Alta, 2023. 

Investigador (a) (es): Canelo Saravia, Fabiana Jeasmin 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Inteligencia artificial y retención del 
talento en un estudio jurídico, Chincha Alta, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relación 
entre la inteligencia artificial y retención del talento en un estudio jurídico en el Distrito de 
Chincha Alta, año 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de 
la carrera profesional de Administración, de la Universidad César Vallejo del campus Los 
Olivos, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se generará una información fundamental para la mejora del estudio jurídico como la 
aplicación de la inteligencia artificial y cómo influye en la retención del talento humano 
en los trabajadores del estudio jurídico, en particular en Chincha Alta en el año 2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y
algunas preguntas sobre la investigación titulada:
“Inteligencia artificial y retención del talento en un estudio jurídico, Chincha Alta,
2023.”

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 5 minutos y se
realizará en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de
entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto,
serán anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 
término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 



Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) (es) 
[Canelo Saravia, Fabiana Jeasmin] email fcanelo@ucvvirtual.edu.pe y Docente 
asesor (Mgtr. Salazar Moscol, Wilfredo George) email: wsalazarmo@ucvvirtual.edu.pe. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en 
la investigación. 

Nombre y apellidos: Fabiana Jeasmin, Canelo Saravia 

Fecha y hora: 10/07/2023 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde 
el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años



AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD 

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 

Nombre del Titular o Representante legal: 

Nombres y Apellidos: DNI: 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x 

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo 

la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación: 

Nombre del Programa Académico: 
Administración 

Autor:  
Nombres y Apellidos 

DNI: 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el 

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los 

usuarios y podrá ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que 

los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del 

estudio. 

Lugar y Fecha: 

Firma y sello: ______________________________ 

     (Titular o Representante legal de la Institución) 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o publicar 
los resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la 
institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o 
director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de 
investigación como en las tesis, no se deberá incluir la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis ni 
en los anexos, pero sí será necesario describir sus características. 



Ficha de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética 
en Investigación de la EP Administración 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°155-2023-VI-UCV 

Título del proyecto de Investigación:  Inteligencia artificial y retención del talento en un estudio 
jurídico, Chincha Alta, 2023. 
Autor(es):  Fabiana Jeasmin, Canelo Saravia 
Especialidad del autor principal del proyecto:  Gestión de organizaciones. 
Programa:  Administración 
Otro(s) autor(es) del proyecto:  
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Lima, Perú 

Código de revisión del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_LN_C3_01 

Correo electrónico del autor de correspondencia/docente asesor: wsalazarmo@ucvvirtual.edu.pe 

N.º Criterios de evaluación Cumple No cumple 
No 

correspond
e 

I. Criterios metodológicos

1 El título de investigación va acorde a las líneas de investigación del programa de estudios. X 

2 
Menciona el tamaño de la población / participantes, criterios de inclusión y exclusión, 
muestra y unidad de análisis, si corresponde. 

X 

3 Presenta la ficha técnica de validación e instrumento, si corresponde. X 

4 

Evidencia la validación de instrumentos respetando lo establecido en la Guía de 
elaboración de trabajos conducentes a grados y títulos (Resolución de Vicerrectorado de 
Investigación N°062-2023-VI-UCV, según Anexo 2 Evaluación de juicio de expertos), si 
corresponde.  

X 

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X 

II. Criterios éticos

6 Evidencia la aceptación de la institución a desarrollar la investigación, si corresponde. X 

7 
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) 
establecido en la Guía de elaboración de trabajos conducentes a grados y títulos 
(Resolución de Vicerrectorado de Investigación N°062-2023-VI-UCV), si corresponde. 

X 

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redacción científica. X 

9 
La ejecución del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Código de Ética 
en Investigación vigente en especial en su Capítulo III Normas Éticas para el desarrollo 
de la Investigación. 

X 

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios 
de la evaluación. 

Lima, 07 de julio de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351 

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636 

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948 

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón Miembro 3 06614765 



Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de 
Ética en Investigación de la EP Administración 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de [colocar el nombre la facultad o programa 

de estudio], deja constancia que el proyecto de investigación titulado “Inteligencia artificial y retención del talento 

en un estudio jurídico, Chincha Alta, 2023.”, presentado por el autor Fabiana Jeasmin Canelo Saravia, ha 

pasado una revisión expedita por Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cárdenas, Dr. José 

German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón, y de 

acuerdo a la comunicación remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrónico se determina que la continuidad 

para la ejecución del proyecto de investigación cuenta con un dictamen: 

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 09 de julio de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351 

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636 

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948 

Mg. Edgard Francisco Cervantes 
Ramón 

Miembro 3 06614765 



Anexo 4. Evaluación por juicio de expertos. 

























Anexo 5.  Resultado de Similitud del programa Turnitin 



Anexo 6: Confiabilidad del instrumento 

Tabla 14. Resultados de estadística de fiabilidad de ambas variables 

Nota: Datos obtenidos de la prueba piloto a 

(n=10) colaboradores del estudio jurídico. Los 

resultados se procesaron en el programa 

SPSS.  

En la tabla 3, se observa que el coeficiente alfa de Cronbach del 

cuestionario de las variables, inteligenciar artificial y retención del talento, 

el cual se aplicó a 10 trabajadores de un estudio jurídico competidor se 

obtuvo como resultado 0.725, en donde indica que el cuestionario ha 

tenido como resultado un nivel alto de confiabilidad, dado que se ubica 

dentro del rango 0,7 a 0,9.  

Tabla 15. Cuadro de valor de Alfa de Cronbach

Índice Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de Cronbach 

1 Excelente (0.9; 1) 

2 Muy bueno (0.7; 0.9) 

3 Bueno (0.5; 0.7) 

4 Regular (0.3; 0.5) 

5 Deficiente (0,03) 

Fuente: Tuapanta et al (2017). 

Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

0,725 25 



Anexo 7 

Tabla 16: Interpretación del coeficiente de correlación de Rho Spearman 

Valor de Rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a 0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: Tabla de correlación de Martínez y Campos (2015). 



Anexo 8 

Figura 1: Nivel de la variable Inteligencia Artificial 

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 

Figura 2: Nivel de la variable Retención del talento. 

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 

Figura 3: Nivel de la dimensión Tecnología

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 



Figura 4: Nivel de la dimensión Eficiencia

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 

Figura 5: Nivel de la dimensión Toma de decisiones

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 

Figura 6: Nivel de la dimensión Comunicación. 

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 



Figura 7: Nivel de la dimensión Compensación

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 

Figura 8: Nivel de dimensión Satisfacción laboral

Fuente: Elaboración del programa de SPSS. 



Anexo 9 

Figura 9: Base de datos obtenidos del programa SPSS. 

Fuente: Elaboración de datos obtenida del programa SPSS 




