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RESUMEN 

La presente tesis tuvo como objetivo general demostrar la relación que existe entre 

la gestión del talento humano y la gestión por resultados en la aviación de una 

entidad castrense año 2022. El estudio fue de tipo básico, con un diseño no 

experimental, con alcance temporal transversal, de naturaleza cuantitativa y nivel 

descriptivo correlacional. De la población de 250 integrantes se recopilo una 

muestra estuvo conformada por 152 integrantes de la institución, los cuales 

rindieron dos cuestionarios, sobre Gestión del talento humano y gestión por 

resultados. Respecto a los resultados, se trabajó con el estadístico de Spearman, 

donde las distribuciones de las variables son no paramétricas; en la descripción de 

la tabla 6, el resultado del coeficiente muestra una correlación positiva entre las 

variables gestión del talento humano y gestión por resultados; con un coeficiente 

de correlación de 0.781, donde se observa una correlación muy fuerte con la que 

se puede afirmar que existe una relación significativa entre ambas variables, 

además el valor de significancia bilateral de 0.05 permite demostrar el objetivo 

general de la investigación; descartando la hipótesis nula en la entidad. 

Palabras clave: Capital humando, factores humanos, gestión basada en 

resultados, gestión por procesos, dirección de proyecto. 
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ABSTRACT 

The general objective of this thesis was to demonstrate the relationship between 

human talent management and management by results in the aviation of a military 

entity in the year 2022. The study was of a basic type, with a non-experimental 

design, with a transversal temporal scope, of a quantitative nature and a descriptive 

correlational level. From the population of 250 members, a sample of 152 members 

of the institution was compiled, who completed two questionnaires on human talent 

management and management by results. Regarding the results, we worked with 

the Spearman statistic, where the distributions of the variables are non-parametric; 

in the description in table 6, the result of the coefficient shows a positive correlation 

between the variables human talent management and management by results; with 

a correlation coefficient of 0.781, where a very strong correlation is observed with 

which we can affirm that there is a significant relationship between both variables, 

in addition the bilateral significance value of 0.05 allows us to demonstrate the 

general objective of the research; discarding the null hypothesis in the entity. 

Keywords: Human capital, human factors, results-based management, process 

management, project management.
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad contar con entidades públicas efectivas, eficientes y confiables es 

trascendental en cualquier lugar del mundo (Chica, 2017); en la actualidad se viene 

trabajando en base a la reforma del estado, incorporando en las organizaciones y 

en la administración pública la gestión por resultados (Organismo Supervisor de las 

Contrataciones del Estado, 2022). Por otro lado, las organizaciones que apliquen 

conocimientos con un enfoque por resultados de manera correcta, podrán alcanzar 

objetivos; en este contexto evaluar la óptica del factor humano, su desenvolvimiento 

y los resultados que tiene dentro de las organizaciones es necesario. Existen 

estudios donde se evalúa a la persona como elemento clave en el desarrollo, 

entonces merece importancia considerar a la gestión del talento humano como un 

método competitivo dentro de organizaciones orientada a alcanzar resultados  

(Olivos et al., 2023). 

En el ámbito internacional la firma Randstad en el año 2019 en países de 

Europa y américa realizó aproximadamente 13.000 encuestas a profesionales, 

referente al tema de satisfacción laboral, donde se contempló  en Europa que en 

países como, España, Reino Unido, Francia, Alemania y Dinamarca un 70% de 

profesionales se muestran satisfechos en su empleo actual; en países como 

Noruega, Austria, Países Bajos, Australia y Luxemburgo se aprecia un 75% de 

satisfacción por parte de sus profesionales, y en países de América como Estados 

Unidos registra se aprecia una tasa del 80% aproximadamente de satisfacción 

laboral (Observatorio de Recursos humanos, 2019). En el ámbito nacional, el 

Estado Peruano desde los últimos 20 años ha realizado reformas, aprobó leyes y 

diferentes decretos supremos con la finalidad de alcanzar entidades públicas 

eficaces. Por otro lado a través del Decreto Supremo en vigencia, aprobó la Política 

Nacional de Modernización de la Gestión Pública, en donde su misión consiste en 

guiar, coordinar y fomentar la colaboración de todas las entidades 

gubernamentales., implantando herramientas como gestión por procesos y 

finalmente se alcancen los estándares de modernización y una administración 

gubernamental centrada en lograr resultados (Escuela nacional de administración 

pública, 2022).  En el contexto local; en la aviación de una entidad castrense, 

tomando como referente al Ejército Peruano, en donde su aviación es una gran 
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unidad de batalla altamente operativa, en donde a través del Decreto Legislativo 

N°1137-2012 se norma el marco legal de la aviación de la entidad, desarrollando 

operaciones en el marco de los nuevos roles sus estratégicos, participando 

activamente con todas sus capacidades a lo largo del territorio nacional, operando 

constantemente contra el terrorismo y narcotráfico, así mismo en el marco de la 

gestión de riesgos y desastres (Plataforma digital única del Estado Peruano, 2023).  

Por otro lado para asegurar el funcionamiento de esta entidad, como  organización, 

es indispensable contar con un buen soporte administrativo, ya que la parte 

administrativa soporta la parte operativa; en tal sentido se busca lograr la 

articulación de la organización, empleando herramientas como la gestión por 

procesos y la gestión por resultados en todos sus departamentos administrativos y 

unidades, sin embargo se observa en la organización que los trabajos se realizan 

por departamentos u áreas, la cual resulta en una separación entre las mismas, 

ocasionando que no haya una articulación y comunicación fluida, resultando en que 

cada área trabaje en función a sus propios objetivos, lo cual no es lo ideal, pudiendo 

ser esta la causal de fallas que resultan en que los objetivos no se alcancen en los 

plazos o se pierdan. 

Entonces, ante lo expuesto, el problema general que se plantea es el 

siguiente¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y la 

gestión por resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022?;y como 

problemas específicos a)¿Cuál es la relación que existe entre el conocimiento y la 

gestión por resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022?;b)¿Cuál 

es la relación que existe entre las habilidades y la gestión por resultados en la 

aviación de una entidad castrense año 2022?;c)¿Cuál es la relación que existe 

entre la motivación y la gestión por resultados en la aviación de una entidad 

castrense año 2022?;d)¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y la planificación orientada a resultados en la aviación de una entidad 

castrense año 2022?;e)¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el presupuesto por resultados en la aviación de una entidad castrense 

año 2022?  

Por consiguiente, la justificación de la investigación en el campo teórico, 

permitirá conocer si la organización realmente realiza una eficiente gestión por 
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resultados a través de sus trabajadores, los aportes de información  que se 

obtengan, brindaran  alcances a nivel teórico y estadístico lo cual puede generar un 

precedente notable en obtener posibles soluciones, en el campo práctico; el estudio 

se realiza debido al vacío que existe en las organizaciones para alcanzar la mejora 

continua, a través de gestión por resultados y la capacidad de sus integrantes 

midiendo sus competencias; en la justificación metodológica esta investigación es 

de enfoque cuantitativo de alcance inductivo no experimental en la que se empleara 

instrumentos para en medir la gestión del talento humano y  gestión por resultados.  

Como otro punto, se exponen los objetivos, el objetivo general es demostrar 

la relación  que existe entre gestión del talento humano y la gestión por resultados 

en la aviación de una entidad castrense año 2022 y como objetivos específicos,       

a)demostrar la relación que existe entre el conocimiento y la gestión por resultados 

en la aviación de una entidad castrense año 2022;b)demostrar la relación que existe 

entre las habilidades y la gestión por resultados en la aviación de una entidad 

castrense año 2022;c)demostrar la relación que existe entre la motivación y la 

gestión por resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022;                      

d)demostrar la relación que existe entre la entre la gestión del talento humano y la 

planificación orientada a resultados en la aviación de una entidad castrense año 

2022; e)demostrar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 

presupuesto por resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022.      

Finalmente se estableció la hipótesis general: existe relación entre la gestión 

del talento humano y la Gestión por resultados en la aviación de una entidad 

castrense año 2022; hipótesis específicas: a)existe relación entre el conocimiento 

y la gestión por resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022; 

b)existe relación entre las habilidades y la gestión por resultados en la aviación de 

una entidad castrense año 2022;c)existe relación entre la motivación y la gestión 

por resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022; d)existe relación 

entre la gestión del talento humano y la planificación orientada a resultados en la 

aviación de una entidad castrense año 2022;e)existe relación entre la gestión del 

talento humano y el presupuesto por resultados en la aviación de una entidad 

castrense año 2022. 
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II.  MARCO TEÓRICO 

Iniciando el propósito de este trabajo de investigación es establecer un sólido 

fundamento conceptual y contextual, se procederá a desarrollar el marco teórico. 

Este componente es esencial para enriquecer el conocimiento existente sobre el 

tema en cuestión, identificar las principales teorías y enfoques relevantes, y 

establecer conexiones significativas entre las variables y conceptos clave que 

guiarán el estudio. En el contexto nacional se consideró los siguientes estudios de 

investigación 

Tello y Astete (2020) el objetivo del estudio de esta investigación fue analizar 

la relación entre los niveles de competencias referente al talento humano como la 

eficiencia de los resultados en subastas, analizaron detalladamente al factor 

humano en función a varias dimensiones como la motivación, conocimientos y 

destrezas, para lograr la eficiencia en su labor; el trabajo de investigación tuvo una 

metodología conductista, ya que el enfoque conductista brinda la proyección y la 

importancia  de emplear  capital humano idóneo, para que se desarrollen en los 

campos profesionales del área laboral asignada, así mismo se emplearon datos de  

investigadores en psicología y potencial innovador, donde se obtuvo data que 

informa que el factor humano  emplea el 1% de sus capacidades en promedio 

dentro de los puestos laborales en las organizaciones, por otro lado al  utilizar 

cuestionarios como herramienta para recopilar información, la información que se 

obtuvo demostró correlación significativa en las variables de acuerdo al valor Rho 

de Spearman=0960 y en las dimensiones como la actitud, motivación y las 

capacidades como habilidades sobresalientes en los trabajadores, lo cual se 

reflejaría con un impacto considerable en la eficiencia durante los procesos, 

entonces en los resultados las habilidades y capacidades de los trabajadores 

presentaron un impacto positivo y significativo con relación a la eficiencia, 

mostrando una correlación considerable de aproximadamente el 53%, por otro lado 

los resultados no proporcionaron evidencia estadística significativa (α = 0.338 > 

0.05) que respalde la idea de que esta sea la causa principal de la baja eficiencia, 

ya que la relación encontrada es relativamente baja, alrededor del 18%, finalmente 

concluyen que las capacidades del personal influye de forma positiva dentro de la 

organización y en la eficiencia de sus resultados. 
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Valencia (2020) en la investigación sobre la administración del talento 

humano y su comportamiento, donde el estudio adoptó un enfoque cuantitativo y 

un diseño no experimental, empleando como población a 237 trabajadores de 

entidades bancarias. El autor planteo como objetivo comprobar si los resultados del 

capital humano mantienen algún tipo de vínculo en relación con comportamiento 

organizacional. Basándonos en los hallazgos del estudio, se muestra claramente 

que las interacciones en el entorno laboral son de nivel regular, representando con 

un 52.4% del total, mientras que el capital humano mantiene un nivel deficiente con 

un 47.6%; Asimismo, el análisis revela que el 38.0% de la variabilidad en la GTH 

está vinculada al comportamiento organizacional, finalmente se afirma que las 

interacciones en el entorno laboral ejercen una influencia significativa en la GTH. 

Otro dato interesante que muestra esta investigación es acerca del reclutamiento y 

selección, ya que detalla que esta se ejecuta de forma regular representada por el 

38,1%.  De la misma forma, la capacitación y desarrollo personal son de una 

categoría regular con el 48,3%, finalmente, los sistemas de incentivos y 

recompensas se evidencian en el nivel regular con 46,9% los cuales también son 

factor de análisis. En conclusión, los resultados del estudio determinaron y pudieron 

demostrar que el comportamiento organizacional se vinculad directamente con el 

factor humano, en ese sentido se determina que el capital humano, obedecen al 

comportamiento organizacional, en su defecto, se evidencio que el comportamiento 

de la organización ejerce cierta influencia en el profesional y en las organizaciones 

de las entidades bancaria.  

Torrejón (2021) en la investigación del planeamiento institucional y gestión 

basada en resultados, donde el estudio fue sustentado por conveniencia, ya que 

beneficiaría a una municipalidad de Amazonas, sostuvo un diseño no experimental, 

utilizando una muestra de 136 empleados de la municipalidad citada. El objetivo del 

autor fue evidenciar la correlación positiva entre la planificación y la gestión basada 

en resultados en este municipio, finalmente se aplicaron encuestas como 

herramientas para recopilar la data, de acuerdo a resultados hallados, se observó 

una correlación significativa en la variable planificación y la gestión institucional, lo 

cual fue evidenciado a través del resultado del coeficiente de correlación en el 

método de Spearman, con un valor de 0.953, mostrando la relación positiva muy 
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fuerte; adicionando valor de p de 0.000, lo que confirma que esta asociación es 

significativa estadísticamente, siendo el resultado altamente relevante (p -valor ≤ 

0.05); en conclusión, se afirmó que hay una relación valida entre la planificación y 

gestión institucional, mostrando esta relación un de nivel regular, sin embargo el 

nivel de planeamiento es bajo, lo que conlleva a la demora en la obtención de 

resultados.  

Vargas, J. y Zavaleta, W. (2020) el estudio se basó en el enfoque no 

experimental, correlacional predictivo, llevada a cabo en la región de la Libertad, en 

colaboración con los 83 gobiernos locales. Se utilizó el análisis de contenido como 

técnica de investigación, en el análisis de la administración del presupuesto por 

resultados mostró que el grado de cumplimiento o nivel de implementación en la 

región de estudio fue del 84%, mientras que los 83 distritos solo alcanzaron el 66% 

de ejecución, el estudio evaluó la calidad del gasto y determinó los indicadores que 

influyen en el progreso de los estándares de vida de la población, donde el enfoque 

particular en áreas como salud y educación. Se encontraron mejoras significativas 

en estos aspectos, aunque aún existe una brecha significativa por cerrar, 

adicionalmente, se confirmó una conexión directa y significativa entre la 

administración del presupuesto basado en resultados y la calidad del gasto. Esto 

es evidenciado mediante el análisis estadístico global, con un nivel de importancia 

estadística [Prob (F Statistic) = 0.0000], y un coeficiente de correlación igual a 0.69. 

Específicamente, se observó una fuerte correlación con los indicadores. 

Olivos et al. (2023) realizaron su investigación sobre las proyecciones de la 

administración y el recurso humano en el ámbito público en el Perú; el propósito de 

la investigación consistió en examinar la injerencia con los efectos que tiene el 

capital humano dentro una organización, llevando a cabo una metodología 

descriptiva de 28 artículos los cuales se analizaron desde una óptica critica 

llevándolos a 13 campos de investigación sobre GTH en el sector público, los 

resultados obtenidos destacaron que el área de mayor interés en las 

investigaciones se centra en los enfoques de los factores humanos en las 

entidades, buscando una integración coherente y completa que conduzca a niveles 

exitosos que beneficien la eficiencia del personal en el ámbito gubernamental,  

concluyendo que hay categorías, modelos y estrategias en el ámbito del capital 
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humano dentro de una organización; y el objetivo primordial de esta, es que el factor 

humano, la cual debe tener un efecto de  cambio organizacional, con la finalidad 

que en la entidad se generen nuevas ideas para cambios productivos que permitan 

alcanzar las metas de acuerdo a lo planeado 

En el ámbito internacional el artículo de investigación realizado en manta 

Ecuador, Gaspar (2021) investigo y analizo la administración del talento humano y 

su impacto en las organizaciones, esta investigación direcciono su objetivo en 

estudiar al factor humano y los resultados que este le conlleva a una organización; 

De acuerdo a la investigación, se precisa que el personal laboral son uno de los 

pilares esenciales en las empresas, concluyendo que al mantener un capital 

humano talentoso, efectivo y eficiente, se fomenta un eficiente rendimiento laboral, 

para que finalmente el potencial humano llegue a identificarse y comprometerse  

con los objetivos, la misión, la visión, la cultura y las políticas institucionales y lograr 

el éxito esperado. El estudio demostró que el capital humano realiza un papel 

fundamental en el cumplimiento de las metas; se demuestra que cada miembro de 

una organización tiene sus propias características y potencialidades, que deben 

aprovecharse al máximo para que contribuya de manera positiva a la organización.  

Así mismo para complementar el estudio de investigación, identificamos que 

al enfocarnos en el factor humano, nos enmarcamos en un campo de variedad de 

disciplinas, constituido por diversas fases que engrandecen a las organizaciones; a 

la par de estos campos interdisciplinarios es importante el empleo de herramientas, 

como la aplicación de diferentes pruebas y entrevistas, tanto psicológicas como del 

dominio de diferentes conocimientos, los cuales permitirán que la organización 

tengan una mejor interpretación del factor humano y cuenten con un perfil adecuado 

diseño para los puestos específicos (Investigación y Negocios, 2016).  

En Colombia, Barrios-Hernández (2020) analizaron en su artículo de 

investigación las condiciones del capital humano que ayudan el aumento de 

capacidades; esta investigación mantuvo por finalidad delinear las cláusulas del 

capital humano que facilitan el desenvolvimiento y capacidades activas, el método 

de investigación es de tipo descriptiva y exploratoria y permitió recolectar 

información empleándose como muestra a 70 directivos de diferentes 

organizaciones empresariales en la ciudad de Barranquilla. Los investigadores 
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utilizaron como instrumento la encuesta, debido a que era la vía más apropiada 

para alcanzar resultados mejor enfocados. Manejando la técnica de componentes 

Varimax, asimismo análisis de Káiser – Meyer – Olkin (0,860) y el alfa de Cronbach, 

el resultado de las encuestas arrojó un valor de 0,961, que, según la escala 

propuesta en el proyecto, indicó que es confiable y hay una interrelación entre las 

variables que integran la investigación (Barrios – Hernández, 2021, p60). Se 

concluye en que el talento humano necesita desarrollar capacidades dinámicas 

para obtener una mejor gestión, así el talento pueda ser altamente aprovechado y 

ser reconocido a través de las oportunidades que brinda el medio. 

En México, De la Parra (2022) Propuso desarrollar una herramienta de 

evaluación para medir la habilidad de administración para resultados, desde ahora 

(Capacidad de gestión para Resultados), CGR,  la investigación fue cuantitativa no 

experimental y durante el análisis no se pudo identificar precedentes sobre 

instrumentos para medir las gestiones por resultados en las entidades públicas, ni 

en las fuentes consultadas; sin embargo el enfoque del presente trabajo tuvo como 

objetivo medir la CGR en la población de la organización universitaria, aplicando un 

instrumento que abordo las tres dimensiones que conforman dicha variable. La 

investigación desarrollo como instrumento, las encuestas, usando la escala de 

Likert, que permite dar valores numéricos según el grado de cumplimiento de cada 

ítem a evaluar. Los resultados que arrojaron fue que el 49,79% no obtuvieron 

puntaje perfecto, ocasionando que haya una gran área de oportunidad de 50,29%. 

A pesar de los resultados primarios del primer instrumento, con la segunda fase, al 

evaluar la segunda dimensión, se concluye en que se comprueba que si se puede 

medir la CGR en una organización. 

En Ecuador, Martínez et al. (2020) realizaron una investigación instrumental 

práctica, donde el enfoque del estudio se centró en analizar si es posible considerar 

viable y relevante el diseño y desarrollo de un instrumento que pueda emplearse 

como soporte para medir y evaluar el enfoque directivo hacia una gestión por 

resultados dentro de las organizaciones públicas; el instrumento fue aplicado a un 

grupo de 12 funcionarios directivos de la administración pública, realizando un 

estudio “de validez de constructo y confiabilidad”. Los resultados, según el valor de 

confiabilidad del Alfa de Cronbach, fueron de 0,822, demostrando el grado de 
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comprensión y optimización, siendo resultados altamente favorables para la 

investigación. Se concluye que el empleo del instrumento para medir y obtener 

diagnósticos es viable, que dentro de una organización esta permitiría identificar 

líneas de formación y capacitación de los miembros directivos; conllevando como 

efecto la mejora en la organización y la mejora del proceso de toma de decisiones, 

siendo esto reflejado en los resultados de la organización. 

Holzapfel (2016) ante las inquietudes sobre la eficacia de la ayuda y con el 

objetivo de demostrar resultados a través de gestiones en momentos de crisis 

económica, cada vez más agencias de desarrollo bilaterales y multilaterales han 

adoptado enfoques basados en resultados para monitorear y gestionar el progreso 

hacia los objetivos estratégicos, así como para informar sobre el desempeño 

general de la agencia. Estos enfoques implican la utilización de un conjunto 

específico de indicadores estándar para consolidar los resultados, de manera que 

se pueda brindar al público una visión general del desempeño y sus contribuciones 

a los objetivos generales de desarrollo. El instrumento desarrollado fueron las 

entrevistas semi estructuradas, teniendo como muestra 11 agencias seleccionadas 

en estudios previos realizados por el investigador, dando como resultado que el 

67% de las empresas entrevistadas tienen como enfoque en que un gran proyecto 

puede fracasar fácilmente si el talento humano no está capacitado y, además de 

ello, no tienen el potencial para estar preparados y actuar con convencimiento ante 

la toma de decisiones en tiempos de crisis. 

Además, como un dato adicional; Young & Nam (2018) llevaron a cabo un 

estudio y analizaron aproximadamente 160 empresas manufactureras de corea, a 

lo largo de cinco años; sus hallazgos revelaron que tanto el desempeño como las 

modificaciones en el ámbito donde tienen impactos importantes en la dirección de 

planeamiento de un alto nivel con relación a la formación y desarrollo. 

Específicamente, se observó que las empresas aumentan su inversión en este 

campo cuando las condiciones de las profesiones muestran estándares altos, 

reflejándose en sus competencias de un alto nivel. Las teorías que se vinculan con 

las variables analizadas se fundamentan en, gestión del talento humano y gestión 

por resultados, en donde a continuación ahondaremos para un mejor entendimiento 

como primera variable, gestión del talento humano, según Sánchez y García, 
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(2017) mencionan que la actividad humana es un componente fundamental e 

indispensable en el contexto organizacional, de modo que el logro de metas, lo cual 

lo describimos como éxito en las organizaciones contemporáneas se basa 

principalmente en su habilidad para integrar a los empleados de manera efectiva 

en los proyectos y objetivos de la organización. Por otro lado Pantouvakis y 

Karakasnaki (2017) describe que en el entorno a las fases y procesos del capital 

humano la que causa un mayor efecto en los objetivos es la gestión y planificación 

estratégica; la cual se enfoca en la dirección e implementación para mejorar las 

prácticas en favor del factor humano, alcanzando consecuencias positivas como 

por ejemplo la asignación de los puestos laborales debería realizarse de acuerdo a 

habilidades, capacidades y conocimientos propios, la cual sería reflejada 

positivamente en el alcance de las metas y resultados, como también en una mejor 

administración de recursos y por ende de la productividad; debido a que los 

resultaos son proporcionales a un alto desempeño profesional. 

ManpowerGroup y Deloitte (2018) de acuerdo a investigaciones 

internacionales llevadas a cabo del capital humano, el estudio se enfoca en el 

hombre y en su impacto en el campo laboral, sin embargo estos últimos 12 años la 

escasez de talento a nivel mundial, muestra un valor alto, referido por el 45%.En 

cuanto Ramírez et al. (2018) expusieron acerca de la gestión estratégica y afirman 

que no deben presentarse brechas en las bases corporativas, debido que 

presentaría dificultades para orientar esfuerzos esto implica que dicha integración 

y participación activa de los trabajadores en los proyectos empresariales es 

esencial para lograr y llegar a las metas establecidas dentro de las organizaciones. 

Finalmente, Jara et al. (2018) muestra que el capital y potencial humano en 

el sector público tienen un alto valor de injerencia; desde la perspectiva de la gestión 

en procesos administrativos, se abordan diferentes áreas clave como la 

planificación, organización, dirección y control. Las áreas mencionadas 

desempeñan un papel fundamental en el funcionamiento efectivo de una 

organización; el ser humano es una parte fundamental para lograr orientar y 

encaminar los esfuerzos hacia los objetivos de la entidad. En resumen, la 

capacitación del personal tiene efectos tangibles en las organizaciones, como la 

adquisición de conocimientos en el campo de acción, una mejora en el rendimiento 
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en términos de calidad de productos o servicios, y un mayor desarrollo en la 

planificación organizativa (Novac et al, 2016). 

Además, las competencias del capital humano permiten generar diversas 

oportunidades de mejora en el entorno laboral, como su implementación a través 

de programas de capacitación para fomentar la adquisición de actitudes y 

habilidades que se correlacionan con un desempeño sobresaliente; Martínez y 

González (2018) entre las competencias más importantes se encuentran la 

orientación hacia el logro de objetivos y la capacidad de planificación y 

organización, donde las competencias esenciales para establecer directrices 

alcancen los objetivos en el tiempo planeado, apoyados en las tareas diarias 

requeridas en el puesto de trabajo (Montoya y Farías, 2018). 

En este ámbito nos enfocamos en las dimensiones para la primera variable, 

gestión del talento humano, donde Ger (2019) especifica dimensiones Internas y 

externas, para lo cual nos enfocaremos en el conocimiento, habilidades y 

motivación. Respecto al conocimiento, según Pérez y Rivero (2020) describe que 

es la aptitud que adquiere el hombre que le permite reconocer y abrazar sus 

habilidades intelectuales, lo que conlleva empezar un proceso de formación y 

perfeccionamiento del dominio de informaciones. El conocimiento tiene un alto 

costo que si se comparte de forma dinámica por todas las personas y a través de 

las nuevas generaciones se alcanzarían cambios importantes ante los nuevos 

retos. 

Sobre habilidades, se define que es la facultad que posee el hombre para 

desarrollar diferentes actividades en diversos ámbitos, es ese sentido es la 

calificación de lo que el ser humano puede alcanzar y lograr, generalmente las 

habilidades son calificadas como habilidades intelectuales y habilidades físicas, en 

este sentido de deduce que cada una de las personas aportan determinadas 

capacidades especificas dentro de la entidad, convirtiéndose estas en criterios de 

evaluación para aceptar al personal en puestos laborales; En conclusión, las  

habilidades juegan un papel crucial en el rendimiento en el trabajo, convirtiéndose 

en un factor clave que destaca la relevancia de la administración del talento humano 

(García, 2018). 



 

12 
 

Finalmente, sobre la motivación en las personas, se exalta para describir 

esta condición al impulso que inicia, encamina y sujeta la actitud del ser humano, 

reflejándose de manera positiva o negativa con relación a los resultados de los 

objetivos en las organizaciones; dentro de este contexto el factor humano es 

susceptible a los incentivos y motivaciones, ya que estos desarrollan un papel 

trascendental en el correcto desenvolvimiento en puestos laborales (Vázquez-

Antonio et al., 2018).  

En este contexto de acuerdo a Blazhevich et al. (2020) conociendo de la 

importancia del factor motivación, analizo esta condición en los estudiantes de una 

de las universidades Rusas concluyendo su estudio en que la motivación vista 

desde todas las perspectivas y ópticas posibles juega un papel muy importante 

dentro de cualquier organización sea cual sea su misión, ya que con la ausencia de 

esta condición en  los colaboradores, el desarrollo y ejecución de sus actividades 

podrían ser desarrolladas como como una obligación y no por algún motivo alguno 

que inspire al hombre a alcanzar ciertos resultados y metas. 

Respecto a la segunda variable, gestión por resultados, se define lo 

siguiente: Quispe et al. (2021) manifiesta que la gestión por resultados, desde ahora 

GpR, es una herramienta estratégica de la administración pública que facilita a la 

toma de decisiones, en base a fuentes de datos e información fidedigna. Por otro 

lado se precisa que la GpR actúa como una herramienta que orienta y dirige el 

rumbo de las múltiples funciones que desempeñan los colaboradores durante las 

diversas gestiones dentro de las entidades que contribuyen a producir los 

resultados alcanzados. Entonces, desde este enfoque, el tipo de gestión por 

resultados demanda un empleo más eficiente de recursos y procesos con la 

finalidad de proporcionar bienes y servicios de calidad (Molina, 2017; Bhengu, 

2019). 

El Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado (2023) define que 

la Gestión basada en Resultados es un modelo de gestión y administración del 

estado, la cual tiene como objetivo facilitar a las entidades, el rumbo efectivo e 

integrado del proceso de la formulación de valor público, optimizando y afianzando 

un alto valor de la efectividad y la productividad en el progreso, el logro de los 

objetivos gubernamentales y la constante mejora de las instituciones. 
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Otra definición importante  a considerar en el proyecto de investigación se 

referencia en donde, según la norma ISO 9000 (2018), precisa que un proceso es 

una agrupación de tareas y acciones que se articulan y relacionan, en donde 

emplean las entradas para brindar un resultado planificado, Los procesos en las 

entidades, normalmente se planean y ejecutan entre restricciones monitoreadas 

para generar resultados, en ese sentido, las salidas de un proceso suelen ser las 

entradas de otros procesos y viceversa. La Gestión por procesos es un modelo de 

organización usado por empresas y entidades públicas, donde se busca 

constantemente la mejora continua; menciona que es una opción y herramienta 

para planificar, organizar, dirigir y controlar las funciones y tareas laborales de 

manera transversal y secuencial, articulando los diversos campos y entidades 

públicas, facilitando el cumplimiento de los objetivos institucionales (Plataforma 

digital única del Estado Peruano, 2022). 

Como otra fuente, según la OECD (2016), Public Governance 

Reviews, analizaron aspectos clave de la gobernanza pública en Perú y se 

identifican oportunidades para mejorar el desempeño del estado, asegurando una 

entrega de resultados más efectiva para los ciudadanos. Se examina la 

coordinación desde el centro de gobierno, la planificación estratégica basada en 

evidencia y el proceso de descentralización, con el objetivo de mejorar la 

coordinación entre los distintos niveles gubernamentales. También se evalúa la 

gestión del servicio civil, los marcos legales y regulatorios para implementar 

políticas relacionadas con el gobierno digital, gobierno abierto y transparencia, a 

través de esta revisión se brindaron recomendaciones que ayudarán al gobierno a 

fortalecer la agilidad del estado, permitiendo establecer, dirigir e implementar una 

estrategia nacional a mediano plazo, que busque lograr un crecimiento inclusivo y 

la prosperidad para todos los ciudadanos. 

Por otro lado, también es importante apreciar la implementación de la 

planificación estratégica, debido a que es necesario e importante proporcionar 

dirección dirigir los recursos de las organizaciones hacia el cumplimiento de metas 

y objetivos. No obstante en países de américa del sur aún, queda mucho por hacer 

en este ámbito, especialmente porque las entidades no realizan este proceso 

debido a la ausencia de un marco que facilite su ejecución y la implementación de 
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procesos estratégicos orientados a la mejorar continua. Esto impide a las 

organizaciones lograr posicionamientos adecuados y dificulta su crecimiento y 

desarrollo (Montealegre et al., 2017). 

Rivero et al. (2017) son otros autores que se enfocan en el capital humano y 

sus resultados en el planeamiento desde una óptica especial. En su investigación, 

identificaron dos enfoques para gestionar a los profesionales dentro de una 

organización, el primero es el enfoque de las mejores prácticas, que sugiere que 

existen ciertas prácticas que generan un efecto positivo en los resultados de las 

organizaciones; el segundo desde la perspectiva del enfoque que argumenta la 

efectividad de las prácticas de factores humanos se encuentra ligada a su 

alineación con la estrategia de la organización y el entorno en el que se 

desenvuelve. Ahora bien, de acuerdo con Quispe, et al. (2021) de la segunda 

variable, gestión por Resultados, nos centraremos en las dimensiones 

planificación orientada a resultados y el presupuesto por resultados.  

Para numerosas instituciones, la gestión del talento sigue siendo un 

concepto relativamente nuevo y subutilizado en el ámbito de la gestión de recursos 

humanos, a pesar de haber demostrado repetidamente su importancia y ventaja 

competitiva para las organizaciones (Lozano, 2019; Dalahmeh, 2020). Estas 

instituciones carecen de conocimiento sobre las estrategias empleadas en la 

gestión del talento dentro de los sistemas superiores para respaldar los objetivos 

plantados, así como la efectividad de dichas estrategias. Mientras tanto, las 

industrias y corporaciones están cada vez más preocupadas por asegurarse 

talentos que les permitan destacar en la era competitiva (Shweta, 2017). 

Ramos (2016) realizo una investigación acerca de la gestión por resultados 

y su impacto; la metodología en el estudio desarrollado fue aplicar la descripción 

de los mutación a futuro en la gestión pública y los logros de acuerdo a la gestión 

por resultados; se realizó el estudio de las herramientas  teórico-metodológicas que 

son propias de la muestra de GPR,  también se contrasto con la ejecución del 

modelo de gestión en el país de Brasil donde esta implementación tuvo éxito; en 

este trabajo de investigación se concluye que si en una organización no se realizan 

modificaciones o cambios a los valores tradicionales de gestión y no se 

implementan desde una óptica que busque generar un impacto positivo en los 
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objetivos y la visión de la entidad ; será complicado y difícil que alguna forma nueva 

e innovadora de modelo de gestión o cambio administrativo permita alcanzar los 

resultados esperados y en este contexto la importancia de formalizar la gestión del 

talento del profesional es destacada por Fajčíková, et al  (2016), quienes afirman 

que evidenciaron aproximadamente la mitad de las entidades analizadas carecen 

de una estrategia y planes claros enfocados en gestión del talento y del capital 

humano; considerando de poca importancia este ámbito; concluyendo que pese a 

que las organizaciones brindan capacitación a los trabajadores, solo el 45% 

aproximadamente muestra resultados positivos en las organizaciones. 

Finalmente podemos observar que la Planificación orientada a resultados es 

una herramienta clave que posibilita reconocer conjuntos de metas y objetivos que 

deben estar jerarquizados y priorizados, mediante un estudio y análisis detallado 

(García et al., 2016; Kasymova, 2017); y por otro lado el presupuesto por 

resultados se desarrolla en base a la formulación del presupuesto asignado a un 

sector público determinado, en donde a través de su programación, asignación, 

ejecución y evaluación se orienta a la obtención de resultados que permitan 

alcanzar el bienestar de la población (Agudelo, 2019; Wang & Niu, 2020). 

 En este rumbo es importante mencionar y tomar como referente que la 

Gestión Pública es un campo multidisciplinario que se enfoca en comprender y 

analizar los procesos y prácticas relacionadas con la dirección y la administración 

de los asuntos públicos y sus entidades. Su objetivo principal es examinar los 

elementos esenciales que hacen que una entidad sea de vital importancia para el 

funcionamiento de una organización (Elke et al., 2016; Duan et al., 2019).  

En el contexto orientado al logro de resultados Ekins et al. (2019) en su 

enfoque de crear escenarios en instituciones líderes, comparte ciertas similitudes 

con las prescripciones de la gestión para alcanzar metas, en sus intentos de 

desarrollo basado en la innovación y proceso de cambio; la combinación de una 

gestión coordinada junto con el estímulo y la facilitación de la experimentación 

proporcionan un modelo de dirección que podría ofrecer valiosas lecciones. Esto 

adquiere particular relevancia, dado que se reconoce la necesidad de avanzar más 

allá de promover las mejores prácticas hacia la mejora continua e integración en la 

organización (Córdova, J., & Arévalo, L., 2019). 
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III.  METODOLOGÍA: 

3.1  Tipo y diseño de investigación  

3.1.1  Tipo de investigación 

 Es una investigación de paradigma positivista, de tipo básica, debido a que está 

orientada a obtener información y conocimiento, para mejorar la información real 

existente (Álvarez, 2020). 

3.1.2  Diseño de investigación 

Es una investigación de enfoque cuantitativa, de diseño no experimental-

correlacional, debido a que se ceñirá en observar el campo real a analizar, no 

adulterando las variables de la investigación y comprendiendo la coherencia entre 

variables (Huaire, 2019). Así mismo el trabajo de investigación es de magnitud 

transversal, porque recopilo la información de la muestra una sola vez y en un 

momento específico, para posteriormente emplear esa data en el análisis 

(Hernández y Mendoza, 2018). Finalmente se desarrolló el método hipotético 

deductivo, a consecuencia que la base coherente de este método se define por 

iniciar y partir con hipótesis iniciales, posteriormente después de confrontarlas se 

finaliza negando o afirmando la realidad (López-Roldán et al., 2020). 

 

    Dónde: 

M = Muestra calculada   

V1=Gestión del talento Humano 

V2= Gestión por resultados 

r = Relación entre variables 

 

3.2  Variables y operacionalización:  

Variable 1: Gestión del talento humano  

Definición conceptual 

De acuerdo con el marco teórico desarrollado, determinamos que la función del 

potencial humano es un componente especial, fundamental y necesario del cual no 

se puede pasar por alto en las organizaciones, en tal sentido, este factor conlleva 

que el logro y prestigio de las entidades y organizaciones vanguardistas; tenga 

M 

V2 

V1 

r 
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injerencia y responsabilidad con la capacidad de integrar a los trabajadores en los 

proyectos de la organización. (Sánchez y García, 2017). 

Definición operacional 

La gestión del talento humano se analizó como la primera variable de la 

investigación, se midieron los resultados obtenidos con una escala tipo Likert, 

donde se evaluaron las tres dimensiones de la variable: el conocimiento, 

habilidades y motivación como dimensiones (Ger, 2019).  

Escala de medición: 

Ordinal 

Variable 2: Gestión por resultados 

Definición conceptual 

La Gestión basada en Resultados (GpR), desde el punto de vista de Gestión púbica, 

tiene como finalidad, proporcionar a las organizaciones y entidades del estado, un 

rumbo eficaz, efectivo e íntegro en sus procedimientos para la instauración de valor 

público, con la intención de mejorarlo, buscando su máximo desempeño 

(Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado, 2022). 

Definición operacional 

La gestión por resultados se analizó como segunda variable de la investigación, se 

midieron los resultados aplicando la escala tipo Likert, donde se evaluaron las dos 

dimensiones de la variable: la planificación orientada a resultados y el 

presupuesto por resultado como dimensiones (Quispe et al., 2021). (Ver anexo 1) 

Escala de medición 

Ordinal 

3.3  Población, muestra y muestreo 

3.1.1 Población 

Según la información del estado mayor de la aviación de una entidad castrense, se 

encuentra conformada por 250 trabajadores, entre Oficiales, técnicos y Sub 

oficiales que laboran en esta organización, en este contexto se empleara esta 

cantidad como población objetiva. 

Criterios de inclusión 

Personal jefes de departamento de estado mayor (departamentos administrativos) 

y jefes de batallones de la entidad castrense. 
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Personal jefes de sección de los departamentos del estado mayor (secciones 

administrativas) y personal integrante de los estado mayor (secciones 

administrativas) de las unidades de vuelo de la entidad castrense. 

Personal integrante de las secciones de los departamentos del estado mayor de la 

entidad castrense. 

Criterios de exclusión 

Trabajadores de las dependencias de los escalones superiores de la institución 

castrense. 

Trabajadores de otros sectores públicos. 

Población externa que no labore en el estado mayor de la entidad castrense. 

3.3.2  Muestra 

 Para la obtención de la muestra en análisis, se llevó a cabo utilizando la fórmula 

estadística adecuada para muestras que provienen de una población finita, con 

razón que es de conocimiento el dato numérico de profesionales que laboran en la 

aviación de una entidad castrense, empleando la herramienta estadística para 

población finita, se determinó que el tamaño de la muestra sería de 152 

trabajadores integrantes de los departamentos administrativos de la Aviación de 

una entidad castrense, a quienes se aplicarán los instrumentos formulados.          

(Ver anexo 6). 

3.3.3 Muestreo 

El Muestreo empleado para la recolección de información es probabilístico de tipo 

aleatorio simple, de acuerdo con la teoría de Hernández (2021).  

3.3.4 Unidad de análisis 

Personal de Estado Mayor (parte administrativa), en la Aviación de una entidad 

castrense. 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En el desarrollo del trabajo de investigación como técnica para recopilar y obtener 

datos, se empleó la encuesta y como instrumento dos cuestionarios. Según 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), las encuestas son sistemas de preguntas, 

que a través de ellas se realiza la recopilación de información necesaria y confiable 

para el desarrollo de investigaciones. Esta herramienta muestra actualmente un 

amplio índice de aceptación, ya que ofrece flexibilidad para la obtención de 
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información en muestras de población amplia. (Ver Anexo 2 y 3). Se emplearon dos 

cuestionarios (una por variable), los cuales fueron preparados por el investigador.                           

(Ver Anexo 4 y 5). La primera encuesta fue aplicada a la primera variable, gestión 

del talento humano, la cual está estructurada por (20) ítems, en una escala ordinal 

(Escala de Likert), esta escala permite cuantificar las respuestas y recopilar datos 

numéricos que pueden ser analizados estadísticamente para identificar tendencias 

o patrones en las opiniones de la muestra; estas opiniones serán evaluadas en un 

rango que van desde nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre 

respectivamente con una puntuación del 1 al 5 proporcionalmente. La segunda 

encuesta fue aplicada a la  segunda variable, gestión por resultados, la cual está 

estructurada por (20) ítems, en una escala ordinal (Escala de Likert), que de la 

misma forma va desde “desde “nunca” hasta “siempre” respectivamente.  

Validez 

Para hacer efectiva la sustentación de la validez de un instrumento, se verificaron 

por la técnica de evaluación por juicio de expertos, siendo esta analizada por tres 

jueces, los cuales dieron su aprobación mediante la firma de los formatos de 

acuerdo con lo normado por la escuela de post grado mediante resolución vigente.  

(Ver Anexo 7). 

Confiabilidad 

El coeficiente Alfa de Cronbach es una herramienta que proporciona valores 

numéricos utilizados como indicadores para medir la fiabilidad, a través de la 

correlación entre los ítem según Rodríguez J. y Reguant M. (2020) en 

investigaciones similares, ambos instrumentos obtuvieron un Alfa de Cronbach 

superior a p=0,85, lo que indica que tienen una alta confiabilidad para su uso. 

En cuanto a la variable gestión del talento humano, se obtuvo una 

confiabilidad de 0.922 utilizando un total de 20 enunciados aplicando el instrumento 

a una muestra piloto de 25 integrantes. Por lo tanto, este instrumento es confiable 

para su aplicación (Ver Anexo 8). Para la variable gestión por resultados, se logró 

una confiabilidad de 0.941 utilizando también un total de 20 enunciados. Esto 

confirma que el instrumento es confiable para su implementación (Ver Anexo 9). 
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3.5  Procedimientos 

El primer paso para iniciar la investigación fue solicitar la autorización formal a la 

unidad de Aviación de la entidad castrense, posteriormente se establecieron y 

demarcaron el problema general y los problemas específicos de esta investigación, 

seguido de los objetivos generales y específicos, y finalmente las hipótesis tanto 

generales como específicas. 

Después se procedió a la elaboración y validación de las herramientas para 

obtener la data e información orientada a la investigación, y con la autorización de 

la dependencia, se coordinó la participación de forma voluntaria del personal de los 

departamentos del Estado Mayor de la entidad castrense, proporcionándoles  los 

cuestionarios de manera virtual a través de los formularios de Google, los cuales 

serán empleados como instrumentos para  la obtención de datos, concluyendo con 

la recopilación de los datos, los cuales serán analizados y desde la óptica de los 

resultados determinar si la hipótesis de la investigación es probada o no. 

3.6  Método de análisis de datos 

Para verificar las hipótesis planteadas en la investigación, se empleó el método de 

prueba de correlación de Spearman, el cual se utiliza para medir la relación entre 

variables no paramétricas y determinar si existe o no dependencia entre ellas y 

verificar las hipótesis planteadas. De acuerdo con Akoglu (2018) se calculará el 

coeficiente de correlación de Spearman, que varía entre -1 y 1, y se interpretó su 

valor para determinar el grado de asociación entre las variables. Finalmente, se 

analizó los resultados obtenidos a través de la prueba descrita, se compararon con 

las hipótesis planteadas en la investigación y se determinó si se aceptan o 

rechazan, posteriormente se presentaron las conclusiones basadas en los 

hallazgos, proporcionando una interpretación clara y significativa de los resultados 

obtenidos. 

3.7  Aspectos éticos 

La ejecución del presente trabajo de investigación fue desarrollado teniendo 

presente que la ética ocupa un lugar primordial en la investigación, estableciendo 

directrices fundamentales para el comportamiento responsable y el respeto a los 

derechos de las personas involucradas; así mismo se tuvo en cuenta los cuatro 
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principio descritos por Palencia y Ben (2013): la responsabilidad de la autonomía, 

beneficencia, no maleficencia y justicia.  

En cuanto a la beneficencia en el trabajo desarrollado, se enfocó en 

promover el bienestar y maximizar los beneficios para los participantes, buscando 

que los estudios y servicios tengan un impacto positivo. Por otro lado, la no 

maleficencia implico evitar intencionalmente cualquier daño o perjuicio a los 

individuos, en donde se tomó todas las precauciones necesarias para minimizar los 

riesgos asociados.  

En base a la justicia, la investigación ha demandado una distribución 

equitativa de los beneficios y cargas de la investigación, garantizando que todos los 

participantes sean tratados de manera justa y sin discriminación, finalmente la 

autonomía destacó el respeto por la capacidad de las personas para tomar 

decisiones informadas y autónomas, asegurando que se les proporcione la 

información necesaria y que se obtenga su consentimiento adecuado. Estos 

principios éticos son esenciales para salvaguardar la integridad y proteger los 

derechos de los participantes, y para promover una sociedad ética y responsable; 

Por último, se consideró la base del código de ética en investigación de la Escuela 

de Posgrado de la Universidad César Vallejo, al igual que las pautas expresadas  

en la resolución vigente, dando fe que la responsabilidad y probidad de toda la 

información presentada es por el autor. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultado Descriptivos 

Tabla 1 

Género de los elementos muéstrales 

 

La tabla 1 indica que de la muestra total de 152 participantes el 89.5% del 

personal encuestado es de sexo masculino, mientras que la diferencia del 10.5 % 

es de sexo femenino.  

Tabla 2 

Distribución de frecuencia de la primera variable 

 
Baremos Frecuencia Porcentaje  

Válido Deficiente 20-46 84 55,3  

Moderado 47-73 57 37,5  

Eficiente 74-100 11 7,2  

Total       152 100,0  

 

De la información descrita y analizada en la tabla 2, muestra que el 55.3 % 

de los participantes muéstrales manifiestan que la gestión del talento humano en la 

entidad se desarrolla de forma deficiente, mientras que el 37.5% considera un nivel 

moderado y finalmente el 7.2% señala que la gestión del talento humano es de nivel 

eficiente; dicha información permite afirmar que la variable evaluada tiene una 

tendencia negativa en la percepción de los encuestados. 

 

 

 

 

 

 

      Frecuencia Porcentaje   

Válido Masculino 136 89.5   

Femenino 16 10.5   

Total 152 100.0   
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Tabla 3 

Distribución de frecuencia de las dimensiones de la primera variable 

Dimensiones Niveles 
Baremos Frecuencia Porcentaje 

 (fi) (%) 

Conocimiento Deficiente  7-15 68 44.7 

Moderado 16-25 77 50.7 

Eficiente 26-35 7 4.6 

Habilidades Deficiente  6-13 72 47.4 

Moderado 14-21 63 41.4 

Eficiente 22-30 17 11.2 

Motivación Deficiente  7-15 65 42.8 

Moderado 16-25 73 48.0 

Eficiente 26-35 14 9.2 

 

De la información descrita en la tabla 3, respecto a la dimensión 

conocimiento de la gestión del talento humano se muestra que el 44.7% de los 

participantes muéstrales manifiestan que el conocimiento en la entidad se 

desarrolla de forma deficiente, mientras que el 50.7% considera que el 

conocimiento es de nivel moderado y finalmente el 4.6% señala que el conocimiento 

es de nivel eficiente; dicha información permite afirmar que el conocimiento en la 

entidad tiene una tendencia negativa en la percepción de los encuestados; respecto 

a la dimensión habilidades se muestra que el 47.4 % de los participantes 

manifiestan que las habilidades en la entidad se desarrolla de forma deficiente, 

mientras que el 41.4% consideran que las habilidades es de nivel moderado y 

finalmente el 11.2% señala que las habilidades son de nivel eficiente; dicha 

información permite afirmar que las habilidades del personal en la entidad tiene una 

tendencia negativa en la percepción de los encuestados, y por último respecto a  la 

dimensión motivación se muestra que el 42.8 % de los participantes manifiestan 

que la motivación en la entidad se desarrolla de forma deficiente, mientras que el 

48.0% consideran que la motivación es de nivel moderado y finalmente el 9.2% 

señala que la motivación en el personal de la entidad es de nivel eficiente; dicha 

información permite afirmar que las habilidades del personal en la entidad tiene una 

tendencia negativa en la percepción de los encuestados. 
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Tabla 4   

Distribución de frecuencia de la segunda variable 

 
 

Baremos Frecuencia Porcentaje  

Válido Deficiente 20-46 74 48,7  

Moderado 47-73 51 33,6  

Eficiente 74-100 27 17,8  

Total  152 100,0  

 

De la información descrita y analizada en la tabla 4 se muestra que el 48.7% 

de los participantes muéstrales manifiestan que la gestión por resultados en la 

entidad se desarrolla de una forma deficiente, mientras que el 33.6% considera que 

la variable muestra un nivel moderado, y finalmente el 17.8% señala que la gestión 

por resultados es de un nivel eficiente; dicha información permite afirmar que la 

variable evaluada tiene una tendencia media en la percepción de los encuestados.  

Tabla 5 

Distribución de frecuencia de las dimensiones de la segunda variable 

Dimensiones Niveles 
Baremos Frecuencia Porcentaje 

 (fi) (%) 

Planificación orientada a 
resultados 

Deficiente  10-22 74 48.7 

Moderado 23-36 50 32.9 

Eficiente 37-50 28 18.4 

Presupuesto por 
resultados 

Deficiente  10-22 77 50.7 

Moderado 23-36 48 31.6 

Eficiente 37-50 27 17.8 

 

De la información descrita en la tabla 5, respecto a la dimensión planificación 

orientada a resultados de la variable gestión por resultados, se muestra que el 

48.7% de los participantes muéstrales manifiestan que la planificación orientada a 

resultados en la entidad se desarrolla de forma deficiente, mientras que el 32.9% 

consideran que es de un nivel moderado, y finalmente el 18.4% señalan que es de 

un nivel eficiente; dicha información permite afirmar que las planificación orientada 

a resultados tiene una tendencia negativa en la percepción de los encuestados; 



 

25 
 

respecto a la dimensión presupuesto por resultados, se muestra que el 50.7 % de 

los participantes muéstrales manifiestan que el presupuesto por resultados en la 

entidad se desarrolla de forma deficiente, mientras que el 31.6% consideran que el 

presupuesto por resultados es de nivel un moderado, y finalmente el 17.8% señalan 

que es de nivel eficiente; dicha información permite afirmar que el presupuesto por 

resultados en la entidad tiene una tendencia negativa según la percepción de los 

encuestados. 

4.2 Resultado inferenciales 

En la objetivo general de la investigación se consideró demostrar la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y la gestión por resultados en la aviación 

de una entidad castrense año 2022. 

Ho: No existe relación entre la gestión del talento humano y la gestión por 

resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022. 

Ha: Existe relación entre la gestión del talento humano y la gestión por resultados 

en la aviación de una entidad castrense año 2022. 

Tabla 6 

Coeficiente de correlación entre la gestión del talento humano y la gestión por 

resultados 

 
Gestión por resultados 

 Gestión del talento humano Coeficiente de correlación ,781** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

 

De la información descrita en la tabla 6 se puede colegir que siendo la 

significancia bilateral menor al 0.05 se logra demostrar el objetivo general de la 

investigación rechazando la hipótesis nula, asegurando que entre las variables 

gestión del talento humano y gestión por resultados existe una relación fuerte (rho 

= 0.781) en el departamento de aviación de una entidad castrense, según la 

percepción de los encuestados en el año 2023. 

Referente al primer objetivo específico, demostrar la relación que existe entre el 

conocimiento y la gestión por resultados en la aviación de una entidad castrense 

año 2022 se tomó las siguientes hipótesis: 
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Ho: No existe relación entre el conocimiento y la gestión por resultados en la 

aviación de una entidad castrense año 2022. 

Ha: Existe relación entre el conocimiento y la gestión por resultados en la aviación 

de una entidad castrense año 2022. 

Respecto al segundo objetivo específico, demostrar la relación que existe entre las 

habilidades y la gestión por resultados en la aviación de una entidad castrense año 

2022; se tomó las siguientes hipótesis: 

Ho: No existe relación entre las habilidades y la gestión por resultados en la 

aviación de una entidad castrense año 2022. 

Ha: Existe relación entre las habilidades y la gestión por resultados en la aviación 

de una entidad castrense año 2022. 

Finalmente respecto al tercer objetivo específico, demostrar la relación que existe 

entre la motivación y la gestión por resultados en la aviación de una entidad 

castrense año 2022, se tomó las siguientes hipótesis: 

Ho: No existe relación entre la motivación y la gestión por resultados en la aviación 

de una entidad castrense año 2022. 

Ha: Existe relación entre la motivación y la gestión por resultados en la aviación de 

una entidad castrense año 2022. 

Tabla 7 

Coeficiente de correlación entre las dimensiones gestión del talento humano y la 

gestión por resultados 

 Gestión por resultados 

 Conocimiento Coeficiente de correlación ,730** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

Habilidades Coeficiente de correlación ,683** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

Motivación Coeficiente de correlación ,750** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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De la información descrita en la tabla 7, el coeficiente de correlación de 

Spearman entre el conocimiento y la gestión por resultados es de 0.730, lo que 

indica una correlación fuerte entre esta dimensión y la segunda variable. Además, 

el p-valor (Sig. bilateral) es de 0.000, lo que sugiere que esta correlación resulta 

estadísticamente significativa. Es posible colegir que, se ha logrado demostrar el 

primer objetivo específico rechazando la hipótesis nula. Por otro lado, en la 

información descrita en la tabla el coeficiente de correlación de Spearman entre las 

habilidades y la gestión por resultados es de 0.683, lo que indica una correlación 

moderada; además, el p-valor (Sig. bilateral) es de 0.000, lo que sugiere que esta 

correlación es estadísticamente significativa, en conclusión, existe una relación 

significativa entre las habilidades y la gestión por resultados según los datos 

analizados rechazando la hipótesis nula, lográndose demostrar el segundo objetivo 

específico. Finalmente, el coeficiente de correlación de Spearman entre la 

motivación y la gestión por resultados es de 0.750, lo que indica una correlación 

fuerte. Además, el p-valor (Sig. bilateral) es de 0.000, lo que sugiere que esta 

correlación es estadísticamente significativa. En suma, existe una relación 

significativa entre la motivación y la gestión por resultados en los datos analizados  

rechazando la hipótesis nula, lográndose demostrar el tercer objetivo específico. 

Referente al cuarto objetivo específico, demostrar la relación que existe entre la 

entre la gestión del talento humano y la planificación orientada a resultados en la 

aviación de una entidad castrense año 2022, se tomó las siguientes hipótesis: 

Ho: No existe relación entre la gestión del talento humano y la planificación 

orientada a resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022. 

Ha: Existe relación entre la gestión del talento humano y la planificación orientada 

a resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022. 

Finalmente al quinto objetivo específico, demostrar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y el presupuesto por resultados en la aviación de una 

entidad castrense año 2022, se tomó en cuenta las siguientes hipótesis: 

Ho: No existe relación entre la gestión del talento humano y el presupuesto por 

resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022. 

Ha: Existe relación entre la gestión del talento humano y el presupuesto por 

resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022. 
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Tabla 8 

Coeficiente de correlación entre la variable gestión del talento humano y las 

dimensiones de la gestión por resultados 

 

Planificación orientada 
a resultados 

Presupuesto 
por resultados 

Gestión del talento 
humano 

Coeficiente de 
correlación 

.784** .781** 

Sig. (bilateral) .000 .000 

N 152 152 

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

De la información descrita en la tabla 8, el coeficiente de correlación de 

Spearman entre la planificación orientada a resultados y la gestión del talento 

humano es de 0.784, lo que indica una correlación fuerte rechazando la hipótesis 

nula. Además, el p-valor (Sig. bilateral) es de 0.000, lo que sugiere que esta 

correlación es estadísticamente significativa, demostrándose el cuarto objetivo 

específico. En suma, se colige que existe una relación significativa entre la 

planificación orientada a resultados y la gestión del talento humano según los 

encuestados de la aviación de una entidad castrense en el año 2023. Así mismo, 

el coeficiente de correlación de Spearman entre la gestión por resultados y la 

gestión del talento humano es de 0.781, lo que indica una correlación fuerte, y 

siendo el p-valor (Sig. bilateral) equivalente a 0.000, lo que sugiere que esta 

correlación es estadísticamente significativa rechazando la hipótesis nula. En 

resumen, queda demostrado el quito objetivo específico.  
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V. DISCUSIÓN  

El objetivo general de este trabajo de investigación ha sido demostrar la relación  

que existe entre gestión del talento humano y la gestión por resultados en la 

aviación de una entidad castrense año 2022 desde una perspectiva cuantitativa, en 

este sentido, a través del análisis de los resultados, se ha confirmado la validez de 

los objetivos e hipótesis planteados; en el primer caso, se evidencia el objetivo 

general al encontrar una relación significativa muy fuerte entre las variables 

gestiones del talento humano y gestión por resultados, de acuerdo a Rho de 

Spearman=0.781, con significancia bilateral menor al 0.05, evidenciando que existe 

una relación directamente proporcional entre las variables rechazando la hipótesis 

nula. Además, este resultado se sustenta debido a la comparación con resultados 

y conclusiones de artículos científicos, tesis, teorías y enfoques teóricos que se 

encuentran en el marco teórico. 

 Dentro de los antecedentes que tienen concordancia mencionamos a Tello 

y Astete (2020) donde el propósito de su investigación fue demostrar la correlación 

entre los niveles de competencias del talento humano y la eficiencia de los 

resultados, la información que se obtuvo demostró correlación significativa muy 

fuerte en las variables, de acuerdo al resultado de Spearman=0960, lo cual 

evidencia que el capital humano tiene incidencia fuerte en la obtención de los 

resultados. También existe coherencia con Torrejón (2021) en su investigación de 

tesis, cuyo objetivo fue demostrar la correlación positiva entre las variables, se 

encontró una correlación significativa entre la planificación y gestión institucional, 

evidenciada por el coeficiente de correlación de Spearman de 0.953, indicando una 

relación muy fuerte. Se concluyó que existe una relación válida entre ambas 

variables a nivel regular, pero el nivel de planeamiento es bajo, lo que puede causar 

demoras en la obtención de resultados; finalizando y concluyendo que la existencia 

de la relación entre la planificación y gestión institucional es válida y fundamental, 

en donde el ser humano es pieza clave en el desarrollo de todo el proceso. 

Respecto al objetivo específico número 1, la cual fue verificar la relación 

entre el conocimiento y la gestión por resultados en la aviación de una entidad 

castrense año 2022, en donde se pudo cumplir, comprobar y demostrar la hipótesis 

específica, a través del resultado obtenido donde se evidencia una correlación 
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significativa y positiva (rho = 0.730), lo que respalda el concepto  de que un eficiente 

desarrollo del conocimiento en el personal mantiene relación con un eficiente 

desarrollo en la gestión por resultados.  

Así mismo esto es respaldado por Valencia (2020) a través de su 

investigación, donde identifico la relación entre la administración del talento humano 

y el comportamiento organizacional, teniendo como base sus habilidades, el estudio 

buscó comprobar si el capital humano se relaciona con los resultados y el 

comportamiento organizacional, y encontró que el 52.4% de las habilidades se 

encuentran en un nivel regular, mientras que el 47.6% se ubican en un nivel 

deficiente. El análisis reveló que el 38.0% de la variabilidad en la gestión del talento 

humano está relacionada con el comportamiento organizacional y sus habilidades 

en base a conocimientos, y se concluyó que las interacciones en el entorno laboral 

ejercen una influencia significativa en el talento humano. Además, la capacitación 

y el desarrollo personal fueron clasificados en un nivel regular, representando el 

48.3%, y los sistemas de incentivos y recompensas se ubicaron en un nivel regular 

del 46.9%, lo que también se consideró en el análisis. En resumen, el estudio 

demostró que el comportamiento organizacional está directamente vinculado con 

el factor humano, por otro lado de acuerdo con De la Parra (2022), donde su 

investigación tenía como objetivo demostrar la viabilidad de las herramientas de 

evaluación para medir diferentes habilidades en la administración para resultados 

y sus dimensiones. Los resultados mostraron que el 49.79% de los participantes no 

obtuvo un puntaje perfecto, lo que indica una gran área de oportunidad del 50.29%. 

A pesar de los resultados se permitió concluir que es posible medir la administración 

para resultados en una organización según sus habilidades, en donde estas 

influyen de forma significativa. 

El segundo objetivo específico de la investigación consistía en comprobar la 

relación entre las habilidades y la gestión por resultados en la aviación de una 

entidad castrense en el año 2022. Se demostró la existencia de dicho objetivo y se 

confirmó la hipótesis con los resultados obtenidos, mostrando una relación 

significativa, positiva y moderada con un valor estadístico de rho = 0.683. Este 

hallazgo está respaldado por el estudio de investigación realizado por Barrios-

Hernández (2020), quienes analizaron las condiciones del capital humano que 
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favorecen el aumento de capacidades. Además, el análisis de Kaiser-Meyer-Olkin 

arrojó un valor de 0.860, y el resultado de Spearman mostró una interrelación entre 

las variables de la investigación. Observamos que al centrarse en la gestión del 

talento humano, nos adentramos en un ámbito que abarca diversas disciplinas y 

etapas que fortalecen a las organizaciones. También demostraron que dentro de 

este enfoque interdisciplinario, es crucial utilizar herramientas como la aplicación 

de pruebas y entrevistas psicológicas, así como evaluar el dominio de 

conocimientos específicos. Estas herramientas permiten a la organización 

comprender mejor el factor humano y garantizar perfiles adecuados para puestos 

específicos, también se han explorado las dimensiones del conocimiento, 

habilidades y motivación como factores que influyen en el desempeño del capital 

humano en una organización y la planificación orientada a resultados. En 

conclusión, se observa que el talento humano necesita desarrollar capacidades 

dinámicas para lograr una mejor gestión, lo que permitirá aprovechar al máximo su 

talento y ser reconocidos a través de las oportunidades brindadas por el entorno.  

El factor humano es fundamental para dirigir y orientar los esfuerzos hacia 

los objetivos de la entidad. En resumen, la capacitación del personal tiene impactos 

tangibles en las organizaciones, como la adquisición de conocimientos en el área 

de especialización, una mejora en el rendimiento en términos de calidad de 

productos o servicios, y un mayor desarrollo en la planificación organizativa     

(Novac et al., 2016); en este contexto Gaspar (2021), hace mención a la GTH y su 

influencia en las organizaciones y  los resultados  que este le conlleva; Según 

Gaspar, precisa que el capital humano es unos de los pilares fundamentales en las 

organizaciones, concluye que el capital humano realiza un papel fundamental.  

El tercer objetivo específico fue confirmar la relación entre la motivación y la 

gestión por resultados en la aviación de una entidad castrense año 2022, se 

demostró la existencia de una correlación positiva y fuerte (rho= 0.750), Esto implica 

que un desarrollo eficiente de la dimensión de motivación en el personal, lo cual se 

reflejaría en un desarrollo igualmente efectivo de los resultados alcanzados. A la 

par estos resultados obtenidos son contrastados con la investigación de Olivos et 

al. (2023) en su investigación, se analizaron las proyecciones de la administración 

y el recurso humano en un contexto específico. Mediante una metodología 
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descriptiva que abarcó 28 artículos, los resultados destacaron un enfoque 

significativo en los factores humanos en las entidades, buscando una integración 

coherente y completa para lograr niveles exitosos que mejoren la eficiencia del 

personal en el ámbito gubernamental. Se concluyó que existen diversas categorías, 

modelos y estrategias relacionadas con el capital humano en una organización, 

siendo su objetivo primordial generar un efecto de cambio organizacional, por lo 

que se puede afirmar que la dimensión mencionada desempeña un papel esencial 

en el buen funcionamiento de una organización, lo que facilita la generación de 

nuevas ideas para cambios productivos y el logro de metas según lo planeado en 

la entidad. También es importante mencionar que los resultados obtenidos pueden 

variar en diferentes investigaciones, ya que se abordan distintas formas de 

estudiarla. Por lo tanto, es necesario tener precaución al interpretar este estudio. 

Los resultados de este estudio proporcionan datos interesantes que invitan 

a la reflexión a las instituciones de aviación castrense, que se centran en alcanzar 

objetivos y metas  sin considerar al capital humano como un factor fundamental, se 

espera que este estudio sirva como punto de partida para futuras investigaciones 

que examinen la gestión del talento humando y la gestión por resultados como  

elementos cruciales para garantizar la mejora continua en la organización, que la 

satisfacción en la organización tenga una percepción positiva que les permita 

resaltar y aumentar los resultados en base a la conducción y aplicación de gestión 

por procesos. Asimismo, se sugiere que se tenga en cuenta al factor humano y al 

papel que este desarrolla dentro de la organización de manera constante con el fin 

de tomar medidas y corregir las deficiencias identificadas. 

El cuarto objetivo específico fue verificar la relación entre la gestión del 

talento humano y la planificación orientada a resultados en la aviación de una 

entidad castrense, la que finalmente fue demostrada tras la evidencia de los 

resultados obtenidos, mostrando la correlación significativa y fuerte (rho= 0.784), 

esto lleva a la conclusión de que un desarrollo eficiente en el capital humano se 

correlaciona con un desarrollo igualmente eficiente en la dimensión de planificación 

orientada a resultados en los departamento de aviación de una entidad castrense, 

así mismo en la revisión de los estudios plasmados en los antecedentes, esta 

afirmación es respaldada por Vargas, J. and Zavaleta, W. (2020) tras su estudio 
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desarrollado, con el apoyo de 83 gobiernos locales, emplearon el análisis de 

contenido como técnica de investigación, y al analizar la administración del 

presupuesto por resultados, se determinó que el grado de cumplimiento o nivel de 

implementación en la región de estudio fue del 84%, mientras que los 83 distritos 

solo alcanzaron el 66% de ejecución. El estudio evaluó la calidad del gasto y detectó 

los indicadores que influyen en el progreso de los estándares de vida de la 

población, enfocándose particularmente en áreas como salud y educación. Se 

encontraron mejoras significativas en estos aspectos, aunque aún existe una 

brecha significativa por cerrar. Además, se confirmó una conexión directa y 

significativa entre la administración del presupuesto basado en resultados y la 

calidad del gasto, lo que se evidenció en el análisis estadístico global, con un nivel 

de importancia estadística [Prob (F Statistic) = 0.0000], y un coeficiente de 

correlación igual a 0.69, mostrando una fuerte correlación con los indicadores en 

conclusión, podemos observar que la planificación orientada a resultados es una 

herramienta esencial que permite identificar conjuntos de metas y objetivos, los 

cuales deben ser jerarquizados y priorizados a través de un estudio y análisis 

detallado (García et al., 2016), cabe resaltar que  el presupuesto por resultados se 

basa en la formulación del presupuesto asignado a un sector público específico, 

donde a través de su programación, asignación, ejecución y evaluación se busca 

obtener resultados que contribuyan al bienestar de la población (Agudelo, 2019). 

El quinto y último objetivo específico tuvo como rumbo demostrar la relación 

entre la gestión del talento humano y el presupuesto por resultados en la aviación 

de una entidad castrense; finalmente se demostró la existencia de correlación 

fuerte, con el valor de (rho= 0.781), permitiendo la afirmar del objetivo y de la 

hipótesis, contrastando y sustentando el resultado con Martínez et al. (2020) donde 

su estudio práctico de investigación instrumental concluyo que el uso de 

instrumentos para medir y obtener diagnósticos es factible, ya que permite 

identificar áreas de formación y capacitación para los miembros directivos de una 

organización. Esto tiene como efecto la mejora de la organización y del proceso de 

toma de decisiones. Así mismo lo evidencia Ramos (2016) el cual exploró la 

aplicación de la gestión por resultados en México, utilizando una metodología que 

involucraba la descripción de una posible evolución futura en la gestión pública y 
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los logros asociados a la gestión por resultados. Los hallazgos de esta investigación 

indican que, si una organización no realiza modificaciones o cambios en los valores 

tradicionales de gestión y no implementa un enfoque orientado a generar un 

impacto positivo en los objetivos y la visión de la entidad, será difícil lograr los 

resultados esperados mediante cualquier forma nueva e innovadora de modelo de 

gestión o cambio administrativo.  

En base a lo expuesto, se puede afirmar que las actividades desarrolladas 

durante la ejecución de la planificación de metas y objetivos orientada al logro de 

resultados no están siendo ejecutadas adecuadamente, lo cual se debe 

principalmente algún vacío de relación entre la gestión del talento humano y la 

gestión por resultados. 

Finalmente en el contexto de la gestión del talento humano y la gestión por 

resultados, Young & Nam (2018), consideran una relación directamente 

proporcional de ambas variables, considerando en este contexto que la toma de 

decisiones es un proceso clave en el que evaluamos opciones y seleccionamos la 

mejor alternativa en función de los objetivos y las circunstancias. Existen diferentes 

enfoques y modelos para la toma de decisiones, y su efectividad puede ser 

influenciada por diversos factores, es fundamental tener en cuenta que ambos 

aspectos deben estar alineados y trabajar de manera conjunta. Montealegre et al., 

(2017).En la búsqueda de la excelencia en la gestión del talento humano y la 

gestión por resultados, es crucial considerar que todos los elementos deben estar 

en armonía. Esto implica contar con una sólida gestión del talento humano, donde 

se brinde una buena infraestructura, se cuente con equipos competentes y se 

genere confianza en el capital humano y en los resultados que se esperan alcanzar.  

Además, es fundamental que el personal esté dispuestos a realizar un 

trabajo oportuno y eficiente, mostrando habilidades y competencias en línea con 

los objetivos de la organización. Asimismo, es importante que la comunicación 

dentro de la organización sea empática, cortés y afectiva, para que tanto los 

empleados como los líderes se sientan valorados y motivados en su desempeño.   

En la medida en que se logre esta interrelación positiva entre la gestión del talento 

humano y la gestión por resultados, se fomentará el retorno y la recomendación de 

los empleados y se alcanzarán mejores resultados organizacionales. 
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VI.  CONCLUSIONES  

 
Primera conclusión 

Se ha demostrado la existencia de una correlación significativa, positiva y fuerte 

(rho= 0.781), lo cual permite afirmar que, si la gestión del talento humano se 

desarrolla de manera eficiente, entonces la gestión por resultados también se 

desarrolla de modo eficiente en el departamento de la aviación de una entidad 

castrense en el año 2023. 

 

Segunda conclusión  

Ha quedado demostrado la existencia de una correlación significativa, positiva y 

fuerte (rho= 0.730), lo cual permite afirmar que, si la dimensión conocimiento de la 

variable gestión del talento humano se desarrolla de manera eficiente, así mismo 

se desarrollará la gestión por resultados en el departamento de la aviación de una 

entidad castrense en el año 2023. 

 

Tercera conclusión 

Ha quedado demostrado la existencia de una correlación significativa, positiva y 

moderada (rho= 0.683), lo cual permite afirmar que, si la dimensión habilidades de 

la variable gestión del talento humano se desarrolla de manera eficiente, así mismo 

se desarrollará la gestión por resultados en el departamento de la aviación de una 

entidad castrense en el año 2023. 

 

Cuarta conclusión 

Se demostró la existencia de una correlación significativa, positiva y fuerte (rho= 

0.750), lo cual permite afirmar que, si la dimensión motivación de la variable gestión 

del talento humano se desarrolla de manera eficiente, así mismo se desarrollará la 

gestión por resultados en el departamento de la aviación de una entidad castrense 

en el año 2023. 
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Quinta conclusión 

Se ha demostrado la existencia de una correlación significativa, positiva y fuerte 

(rho= 0.784), lo cual permite afirmar que, si la gestión del talento humano se 

desarrolla de manera eficiente, entonces la dimensión planificación orientada a 

resultados de la variable gestión por resultados, también se desarrolla de modo 

eficiente en el departamento de la aviación de una entidad castrense en el año 

2023. 

 

Sexta conclusión 

Se ha demostrado la existencia de una correlación significativa, positiva y fuerte 

(rho= 0.781), lo cual permite afirmar que, si la gestión del talento humano se 

desarrolla de manera eficiente, entonces la dimensión presupuesto por resultados 

de la variable gestión por resultados, también se desarrolla de modo eficiente en el 

departamento de la aviación de una entidad castrense en el año 2023. 
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VII.  RECOMENDACIONES 

Primera recomendación 

Se recomienda al comando de la entidad castrense evaluar y fortalecer la gestión 

del talento humano, aunque debido a que se muestra una correlación directa entre 

la gestión del talento humano y la gestión por resultados, es importante reconocer 

la importancia del factor humano en el logro de objetivos organizacionales. Se 

sugiere evaluar y mejorar los procesos de asignación de puestos, selección, 

capacitación y motivación del personal, para asegurar que cuenten con las 

habilidades y la motivación necesarias para alcanzar los resultados deseados. 

Segunda recomendación 

A los jefes de departamentos de planeamiento y presupuesto, establecer metas 

claras y medibles, debido a que es la base de la gestión por resultados. Se 

recomienda definir objetivos específicos, con indicadores de desempeño que 

permitan evaluar el progreso y los resultados alcanzados. Estas metas deben ser 

comunicadas de manera efectiva a todo el personal, para que cada empleado tenga 

claro qué se espera de ellos y cómo su trabajo contribuye a los resultados globales 

de la organización. 

Tercera recomendación 

Al jefe de estado mayor administrativo se recomienda fomentar una cultura de 

rendición de cuentas, debido a que la gestión por resultados implica asumir 

responsabilidad y rendir cuentas por los resultados obtenidos. Es importante 

promover una cultura organizacional en la que los empleados se sientan 

responsables de sus acciones y resultados, y donde exista un sistema de 

seguimiento y evaluación para asegurar que se cumplan los objetivos establecidos. 

Cuarta recomendación 

Implementar mejoras continuas, es importante tener en cuenta que las 

organizaciones están en constante evolución. Se recomienda realizar evaluaciones 

periódicas de la gestión del talento humano y la gestión por resultados, identificar 

áreas de mejora y realizar ajustes en los procesos y enfoques utilizados, con el 

objetivo de fortalecer la relación entre ambas variables a largo plazo. 



 

38 
 

Quinta recomendación 

 Es importante fomentar la participación y el empoderamiento del personal,  debido 

que para mejorar la relación entre la gestión del talento humano y la gestión por 

resultados, es fundamental involucrar activamente a los empleados en el proceso 

de toma de decisiones y en la definición de metas y objetivos, esto se puede lograr 

mediante la creación de espacios de participación, como grupos de trabajo, comités 

o reuniones regulares, donde se promueva el intercambio de ideas y se escuchen 

las sugerencias y opiniones de los empleados; Una estrategia eficaz es diseñar 

programas de formación y desarrollo profesional que aborden las necesidades 

específicas del personal en términos de conocimientos, habilidades y 

competencias. Estos programas pueden incluir cursos de actualización técnica, 

entrenamientos en liderazgo, gestión del tiempo, trabajo en equipo y comunicación 

efectiva, entre otros. 

Sexta recomendación 

Establecer una cultura organizacional que valore y recompense los logros, es 

recomendable implementar un sistema de reconocimiento y recompensa para 

valorar y celebrar los logros alcanzados por los equipo de la organización. Esto 

ayudará a mantener la motivación y promoverá un ambiente de trabajo positivo y 

orientado a resultados. 
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Anexos 

Anexo 1: Variables y Operacionalización 
Matriz de operacionalización de la variable 01: Gestión del talento humano 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

 

Es la función del 
potencial humano es 
un componente 
especial, 
fundamental y 
necesario del cual no 
se puede pasar por 
alto en las 
organizaciones, en 
tal sentido, este 
factor conlleva que el 
logro y prestigio de 
las entidades y 
organizaciones 
vanguardistas; tenga 
injerencia y 
responsabilidad con 
la capacidad de 
integrar a los 
trabajadores en los 
proyectos de la 
organización. 
(Sánchez y García, 
2017). 
 
 
 
 

 
La gestión del 
talento humano se 
analizará como 
variable mixta, con 
escala ordinal, en 
tal sentido su 
medición podrá 
determinarse y 
evaluarse en 
categorías. 
Finalmente esta 
variable cuenta con 
el conocimiento, 
habilidades y 
motivación como 
dimensiones (Ger, 
2019). 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
D1: Conocimiento 
 
 

 
-Eficiencia del 
trabajo 

-Programas de 
capacitación 

-Acceso a la 
capacitación 

-Calificación 
profesional 

 
1; 2 
3; 4; 5 
6; 7 
    
 

 
 
(5): Siempre 
 
(4): Casi siempre 
 
(3): Algunas veces 
 
(2): Casi nunca 
 
(1):Nunca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 
Eficiente (74 – 100) 
Moderado (47 – 73) 
Deficiente (20 – 46) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

D2:Habilidades 
 
 
 

-Análisis de 
necesidades 
 
-Aportes 
adecuados 

8;9;10; 
11; 12;  
13;  

 
D3:Motivacion 
 
 

-Remuneración. 
-Supervisión. 
-Logro. 
-Reconocimiento. 

-Trabajo en grupo. 

-Ascensos.  

14;  
15; 16; 
17;  
18; 19;  
20.  
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Matriz de operacionalización de la variable 02: Gestión por Resultados 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

 

La Gestión basada 
en Resultados 
(GpR), desde el 
punto de vista de 
Gestión púbica, 
tiene como finalidad, 
proporcionar a las 
organizaciones y 
entidades del 
estado, un rumbo 
eficaz, efectivo e 
íntegro en sus 
procedimientos para 
la instauración de 
valor público, con la 
intención de 
mejorarlo, buscando 
su máximo 
desempeño (OSCE, 
2023). 
 

 

La gestión por 
resultados se 
analizará como 
variable mixta, con 
escala ordinal, en 
tal sentido la 
medición podrá 
determinarse y 
evaluarse en 
categorías; 
finalmente esta 
variable cuenta con 
la planificación 
orientada 
a resultados y el 
presupuesto por 
resultado como 
dimensiones, de 
acuerdo a (Quispe 
et al., 2021). 
 
 
 
 
 
 

 
D1: 

Planificación 
orientada 

a resultados 
 
 

 
-Estrategia 
-Análisis 
-Visión 
-Objetivos 
 -Logros 
 -Capacidad técnica 

 
 

 
1; 2 
3; 4; 5 
6; 7 
8; 9; 
10.   
 

 
(5): Siempre 
 
(4): Casi siempre 
 
(3): Algunas veces 
 
(2): Casi nunca 
 
(1):Nunca 
 

 
Ordinal 
Eficiente (74 – 100) 
Moderado (47 – 73) 
Deficiente (20 – 46) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 D2: 

Presupuesto 

por resultados 
 
 
 

-Asignación de recursos 
-Recursos programados 
-Recursos ejecutados 
-Evaluación de recursos 
-Metas 
 

11; 12;  
13; 14;  
15; 16; 
17;  
18; 19;  
20.  
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Anexo 2: Ficha Técnica para medir la variable Gestión del talento humano 

I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: 

Identificar el nivel de gestión de talento humano en la Aviación de una entidad 

castrense, Lima, 2022.  

II. DATOS INFORMATIVOS: 

Nombre del Instrumento: Encuesta sobre gestión del talento humano  

Técnica e Instrumento: Encuesta / Cuestionario 

Autor: Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor 

Lugar: Callao, Lima. 

Forma y Fecha de Aplicación: Individual / Febrero 2023 

Administrado a: Oficiales, Técnicos y Sub Oficiales de la entidad. 

Tiempo de Aplicación: 15 minutos 

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión del talento Humano 

Margen de Error: 5% 

Observación: Conformada por 3 dimensiones (Conocimientos, habilidades y 

motivación), y 20 ítems.  

La encuesta fue elaborada para la presente investigación. 

Medición de la variable: 

Para poder medir el nivel de la variable Gestión del talento humano se evaluará 

mediante el total de las respuestas de los 20 enunciados, dando los siguientes 

valores: 

Valoración Intervalos 

Sin Desarrollar = 1 (20 – 34) 

Poco Desarrolladas = 2 (35 – 50) 

Medianamente Desarrolladas = 3 (51 – 66) 

Desarrolladas = 4 (67 – 82) 

Muy Desarrolladas = 5 (83 – 95) 
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Anexo 3: Ficha Técnica para medir la variable Gestión por Resultados 

I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: 

Identificar el nivel de gestión por Resultados en la Aviación de una entidad 

castrense, Lima, 2022.  

II. DATOS INFORMATIVOS: 

Nombre del Instrumento: Encuesta sobre la gestión del talento humano  

Técnica e Instrumento: Encuesta / Cuestionario 

Autor: Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor 

Lugar: Callao, Lima. 

Forma y Fecha de Aplicación: Individual / Febrero 2023 

Administrado a: Oficiales, Técnicos y Sub Oficiales de la entidad. 

Tiempo de Aplicación: 15 minutos 

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión del talento Humano 

Margen de Error: 5% 

Observación: Conformada por 2 dimensiones (Competencias genéricas y 

especificas), y 20 ítems.  

La encuesta fue elaborada para la presente investigación. 

Medición de la variable: 

Para poder medir el nivel de la variable Competencias profesionales se evaluará 

mediante el total de las respuestas de los 20 enunciados, dando los siguientes 

valores: 

Valoración Intervalos 

Sin Desarrollar = 1 (20 – 34) 

Poco Desarrolladas = 2 (35 – 50) 

Medianamente Desarrolladas = 3 (51 – 66) 

Desarrolladas = 4 (67 – 82) 

Muy Desarrolladas = 5 (83 – 95) 
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Anexo 4: Cuestionario Gestión del Talento Humano 

Estimado (a) participante: 

La presente encuesta, forma parte del proyecto de investigación Gestión del 

talento humano y la gestión por resultados en la Aviación de una entidad 

castrense año 2022; esta encuesta tiene por finalidad Identificar el nivel de 

gestión de talento humano en la Aviación de una entidad castrense. 

 

INSTRUCCIONES: La encuesta puede ser anónima, lea detenidamente las 

preguntas y responda con sinceridad marcando con una “X” en cada recuadro 

según sea su opinión, eligiendo del 1 al 5, considerando lo siguiente:  

 

 

 

 

 

 

 

Datos Generales: 

N° Cuestionario: _____________ Fecha de Recolección: _______________ 

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

N° Dimensión 1: Conocimiento 1 2 3 4 5 

1 Conoces de los objetivos organizacionales de la Aviación del 
Ejercito 

     

2 Conoces la visión institucional de la Aviación del Ejercito      

3 Conoces la misión institucional de la Aviación del Ejercito 
 

     

4 Conoces de los planes estratégicos de la Aviación del Ejercito      

5 Los conocimientos adquiridos en su vida profesional son de gran 
ayuda en el desempeño de sus actividades laborales. 

     

6 La experiencia y conocimientos que obtuvo en otras instituciones o 
dependencias sirven para la institución actual en la que labora. 

     

7 La selección del personal, es correspondiente al perfil deseable al 
puesto, predominando la transparencia en el proceso de selección 

     

 Dimensión 2: Habilidades      

8 Realizas tareas con fines organizacionales       

ESCALA DE CONVERSIÓN 

NUNCA  1 

CASI NUNCA  2 

ALGUNAS VECES 3 

CASI SIEMPRE  4 

SIEMPRE 5 
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9 Aplicas conocimientos para lograr máxima eficiencia organizacional       

10 Resuelves problemas entorno a la coordinación de actividades 
establecidas  

     

11 Sueles analizar la situación en torno a realidad problemática       

12 Ordenas datos de tareas encomendadas en la organización       

13 Innovas a través de procesos en la organización.       

 Dimensión 3: Motivación      

14 Las actitudes personales que toma durante la jornada laboral son 
las correctas 

     

15 Las políticas remunerativas establecidas por la entidad, se cumplen 
con disciplina, cuando se trata de recompensar “el buen 
desempeño”. 

     

16 “El buen desempeño del personal, según las políticas establecidas, 
genera línea de carrera para ocupar cargos de mayor nivel” 

     

17 Cuentas con la actitud para alcanzar metas       

18 Cuentas con la actitud para generar nuevos cambios       

19 Las prestaciones y servicios que se desarrollan en la entidad son 
de calidad, promoviéndose la recompensa o reconocimiento a sus 
colaboradores involucrados en esos fines 

     

20 Se logra la satisfacción laboral al ser valorado por el aporte que 
realiza en su centro de trabajo 
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Anexo 5: Cuestionario acerca de la Gestión por Resultados 

Estimado (a) participante: 

La presente encuesta, forma parte del proyecto de investigación Gestión del 

talento humano y la gestión por resultados en la Aviación de una entidad 

castrense año 2022, esta encuesta tiene por finalidad obtener información 

sobre la Gestión por Resultados en la Aviación de una entidad castrense. 

 

INSTRUCCIONES: La encuesta puede ser anónima, lea detenidamente las 

preguntas y responda con sinceridad marcando con una “X” en cada recuadro 

según sea su opinión, eligiendo del 1 al 5, considerando lo siguiente:  

 

 

 

 

 

 

 

Datos Generales: 

N° Cuestionario: _____________ Fecha de Recolección: _______________ 

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) 

 

GESTIÓN POR RESULTADOS 

N° Dimensión 1: Planificación orientada a resultados 1 2 3 4 5 

1 Su institución cuenta con una planificación anual       

2 En su institución se cumple el plan institucional establecido      

3 En su dependencia, se realiza un seguimiento del plan institucional       

4 Usted participa en la toma de decisiones de su departamento      

5 Opina Ud. que el planeamiento estratégico tiene importancia 
relevante en la gestión institucional donde labora  

     

6 Considera Ud. Que en la institución donde labora innova el 
planeamiento estratégico tomando en cuenta los lineamientos y 
estrategias nacionales.  

     

7 Cree que, en la elaboración del planeamiento estratégico, los jefes 
de departamento y el alto mando de su dependencia son los 
agentes participativos centrales.  

     

8 Cree que los proyectos priorizados en el planeamiento estratégico 
responden a la demanda de las necesidades de su entidad.  

     

ESCALA DE CONVERSIÓN 

NUNCA  1 

CASI NUNCA  2 

ALGUNAS VECES 3 

CASI SIEMPRE  4 

SIEMPRE 5 
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9 Considera que las estrategias formuladas en la planificación 
permiten alcanzar los objetivos propuestos en corto, mediano y 
largo plazo  

     

10 Opina que se debe involucrar a la mayoría de profesionales y 
técnicos en el planeamiento estratégico.  

     

 Dimensión 2: Presupuesto por resultados      

11 Considera que en el proceso de formulación del presupuesto anual, 
se cubren todos los aspectos de importancia de la entidad. 

     

12 La Aviación del Ejército toma decisiones en la ejecución de su 
presupuesto  

     

13 Conoce el monto de la asignación del Presupuesto Inicial de 
Apertura  

     

14 Considera que los procedimientos técnicos que se emplean en la 
ejecución de los programas presupuestales son los correctos.  

     

15 Considera que se formula el presupuesto anual ciñéndose a los 
procedimientos establecidos en las normas.  

     

16 Opina que se ejecutan los programas presupuestales y proyectos 
según la programación.  

     

17 Opina que el presupuesto anual permite cumplir a cabalidad con el 
rol institucional.  

     

18 Cree que existen criterios sobre el personal que debe participar en 
la formulación del presupuesto anual.  

     

19 Cree que existe un incremento periódico anual del presupuesto 
como producto de la incorporación de programas presupuestales.  

     

20 Considera que la formulación del presupuesto guarda relación con 
el requerimiento de los productos que se proyecta entregar a la 
población objetivo.  
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Anexo 6: Cálculo de la muestra para Población Finita 

 

 

 

 

Dónde:  

n: Presentación Muestra =? 

N: Presentación Población = 250 trabajadores. 

Z: Presentación Desviación estándar = 1.96 

p: Presentación de la probabilidad de éxito = 0.5 

e: Presentación del margen de error = 0.05 

q: Presentación de la probabilidad de fracaso = 0.5 

 

     

 

 

 

 

Con la aplicación formula estadística para determinar la población limitada o finita, 

nos dio como dato de resultado final que se trabajará con un total de 152 

trabajadores del Estado Mayor de la Aviación del Ejército, a quienes se aplicarán 

las estadísticas desarrolladas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            𝑁  ∗ 𝑧 2 ∗ 𝑝  ∗ 𝑞  

(𝑁  − 1) ∗ 𝑒 2 + 𝑧 2 ∗ 𝑝  ∗ 𝑞  
n= 

           250 ∗ 1.96 (2) ∗ 0.5 ∗ 0.5 

 (250− 1) ∗ 0.05 (2) + 1.96 (2) ∗ 0.5 ∗ 0.5 
𝑛  = 

𝑛  = 151.68 



 

55 
 

Anexo7: Evaluación 01 por Juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 

Gestión del Talento Humano”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Gian franco Alex Espinoza Alva 
Grado profesional: Maestría ( )                                  Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( )            Social ( )         Educativa ( )     
Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Gestión de Proyectos, Gestión por procesos, 
Gestión pública. 

Institución donde labora: Ejército Peruano  

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( ) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos 

3. Datos de la escala (Escala de Likert) 

Nombre de la Prueba: Encuesta Gestión del Talento Humano 

Autor (a): Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor 

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión del Talento Humano 

Administración: Oficiales, Técnicos y sub oficiales de la AE 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Aviación del Ejército 

Dimensiones: Conocimientos, Habilidades y motivación  

Escala: Likert 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Gestión del Talento Humano 

elaborado por Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor en el año 2023. De acuerdo 

con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

 

 

X  

X 

X 
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Categoría Calificación Indicador 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 

con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 01: Gestión del Talento humano 

Definición de la variable: Gestión del Talento humano 

De acuerdo al marco teórico desarrollado, determinamos que la función del potencial 

humano es un componente especial, fundamental y necesario del cual no se puede pasar 

por alto en las organizaciones, en tal sentido, este factor conlleva que el logro y prestigio 

de las entidades y organizaciones vanguardistas; tenga injerencia y responsabilidad con la 

capacidad de integrar a los trabajadores en los proyectos de la organización.                   

(Sánchez y García, 2017). 

Dimensión 1: Conocimiento 

El conocimiento es la aptitud que adquiere el hombre que le permite reconocer y abrazar 

sus habilidades intelectuales, lo que conlleva empezar un proceso de formación y 

perfeccionamiento del dominio de informaciones. El conocimiento tiene un alto costo que 

si se comparte de forma dinámica por todas las personas y a través de las nuevas 

generaciones se alcanzarían cambios importantes ante los nuevos retos                                    

(Pérez y Rivero, 2020). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Eficiencia del 
trabajo 

1 al 7 4 4 4 Coherencia 
observable en el 
diagnóstico. 

Programas 
de 
capacitación 

1 al 7 4 4 4 Responde al 
propósito del 
diagnóstico. 

Acceso a la 
capacitación 
 

1 al 7 4 4 4 Comprende los 
aspectos necesarios 
y es adecuado para 
valorar. 

Calificación 
profesional 

1 al 7 4 4 4 Existe una 
organización lógica. 

 

Dimensión 2: Habilidades 

Es la facultad que posee el hombre para desarrollar diferentes actividades en diversos 

ámbitos, es ese sentido es la calificación de lo que el ser humano puede alcanzar y lograr. 

Generalmente las habilidades son calificadas como habilidades intelectuales y habilidades 

físicas, en este sentido de deduce que cada una de las personas aportan determinadas 

capacidades especificas dentro de la entidad, convirtiéndose estas en criterios de evaluación 

para aceptar al personal en puestos laborales; concluyendo que las habilidades definen el 



 

58 
 

desempeño laboral; convirtiéndose en un indicador de importancia de la gestión del talento 

humano (García, 2018). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Análisis de 
necesidades 

8 al 13 4 3 3 Se respalda en 
fundamentos teóricos 
aceptables. 

Aportes 
adecuados 

8 al 13 4 4 4 El instrumento 
muestra relación para 
una aplicación 
adecuada.  

 

Dimensión 3: Motivación 

La motivación en los seres humanos hace referencia al impulso que da inicio, encamina y 

sujeta la actitud del ser humano, reflejándose de manera positiva o negativa en relación a 

los resultados de los objetivos en las organizaciones; dentro de este contexto el factor 

humano es susceptible a los incentivos y motivaciones, ya que estos desarrollan un papel 

trascendental en el correcto desenvolvimiento en puestos laborales                                      

(Vázquez-Antonio et al., 2018). 

 

 

 

            ------------------------------------------------- 
         Gian franco Alex Espinoza Alva 

          DNI: 47140524 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Remuneración  14 al 20 4 4 4 Adecuado para 
cumplir los objetivos. 

Supervisión 14 al 20 4 4 4 Responde al 
propósito del estudio.  

Logro 14 al 20 4 4 4 Cumple con el 
objetivo de la 
encuesta. 

Reconocimiento 14 al 20 4 4 4 Adecuado para su 
aplicación. 

Trabajo en 
grupo 

14 al 20 4 4 4 Adecuado para el 
análisis de conductas, 
fundamentando el 
indicador. 

Ascensos  14 al 20 4 4 4 El enfoque responde 
al propósito del 
proyecto. 
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Evaluación por Juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 

Gestión por Resultados”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr 

que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Gian franco Alex Espinoza Alva 

Grado profesional: Maestría ( )                                  Doctor ( ) 
Área de formación académica: Clínica ( )            Social ( )         Educativa ( )     

Organizacional ( )  
Áreas de experiencia 

profesional: 
Gestión de Proyectos, Gestión por procesos, 
Gestión pública. 

Institución donde labora: Ejército Peruano  

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( )  

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Escala de Likert) 

Nombre de la Prueba: Encuesta de Gestión por Resultados 

Autor (a): Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor  

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión por Resultados 

Administración: Oficiales, Técnicos y sub oficiales de la AE 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Aviación del Ejército 

Dimensiones: Planificación orientada a resultados, Presupuesto por 
resultados  

Escala: Likert 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Gestión por Resultados elaborado 

por Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor en el año 2023. De acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

 

X  

X 

X 
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Categoría Calificación Indicador 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición 
de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 02: Gestión por Resultados 

Definición de la variable: Gestión por Resultados 

La Gestión basada en Resultados (GpR), desde el punto de vista de Gestión púbica, tiene 

como finalidad, proporcionar a las organizaciones y entidades del estado, un rumbo eficaz, 

efectivo e íntegro en sus procedimientos para la instauración de valor público, con la 

intención de mejorarlo, buscando su máximo desempeño (OSCE, 2023). 

Dimensión 1: Planificación Orientada a Resultados 

La Planificación orientada a resultados es una herramienta clave que posibilita reconocer 

conjuntos de metas y objetivos que deben estar jerarquizados y priorizados, mediante un 

estudio y análisis detallado (García et al., 2016). 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Estrategia 1 al 10 4 4 4 Se respalda en 
fundamentos teóricos 
aceptables. 

Análisis 1 al 10 4 4 4 Coherencia 
observable en el 
diagnóstico. 

Visión 1 al 10 4 4 4 El ítem tiene buena 
relación con la 
dimensión. 

Objetivos 1 al 10 4 4 4 El indicador es 
importante para el 
objetivo del proyecto. 

Logros 1 al 10 4 4 4 Adecuado para 
cumplir los objetivos. 

Capacidad 1 al 10 4 4 4 Adecuado para el 
análisis de los 
problemas del 
proyecto. 

Técnica 1 al 10 4 4 4 Responde al 
propósito del estudio. 
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Dimensión 2: Presupuesto Por Resultados 

El presupuesto por resultados se desarrolla en base a la formulación del presupuesto 

asignado a un sector público determinado, en donde a través de su programación, 

asignación, ejecución y evaluación se orienta a la obtención de resultados que permitan 

alcanzar el bienestar de la población (Agudelo, 2019). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Asignación 
de recursos 

11 al 20 4 4 4 Es claro, tiene 
semántica y sintaxis 
adecuada. 

Recursos 
programados 

11 al 20 4 4 4 Adecuado para el 
análisis de los 
problemas del 
proyecto. 

Recursos 
ejecutados 

11 al 20 4 4 4 El instrumento 
muestra relación para 
su aplicación. 

Evaluación 
de recursos 

11 al 20 4 4 4 Es adecuado para 
valorar las hipótesis. 

Metas 11 al 20 4 4 4 Existe organización 
lógica en la 
aplicación del 
indicador. 

 

 

 

 

      ------------------------------------------------- 

     Gian franco Alex Espinoza Alva 

        DNI: 47140524 
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Evaluación 02 por Juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 

Gestión del Talento Humano”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Cynthia Manrique Linares 
Grado profesional: Maestría ( )                                  Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( )            Social ( )         Educativa ( )     
Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Gestión Pública, Control Interno, Gestión de 
Riesgos, Contabilidad. 

Institución donde labora: Contraloría General de la Republica  

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( ) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos 

3. Datos de la escala (Escala de Likert) 

Nombre de la Prueba: Encuesta Gestión del Talento Humano 

Autor (a): Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor 

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión del Talento Humano 

Administración: Oficiales, Técnicos y sub oficiales de la AE 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Aviación del Ejército 

Dimensiones: Conocimientos, Habilidades y motivación  

Escala: Likert 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Gestión del Talento Humano 

elaborado por Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor en el año 2023. De acuerdo 

con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

 

 

X  

X 

X 
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Categoría Calificación Indicador 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 

con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 01: Gestión del Talento humano 

Definición de la variable: Gestión del Talento humano 

De acuerdo al marco teórico desarrollado, determinamos que la función del potencial 

humano es un componente especial, fundamental y necesario del cual no se puede pasar 

por alto en las organizaciones, en tal sentido, este factor conlleva que el logro y prestigio 

de las entidades y organizaciones vanguardistas; tenga injerencia y responsabilidad con la 

capacidad de integrar a los trabajadores en los proyectos de la organización                          

(Sánchez y García, 2017). 

Dimensión 1: Conocimiento 

El conocimiento es la aptitud que adquiere el hombre que le permite reconocer y abrazar 

sus habilidades intelectuales, lo que conlleva empezar un proceso de formación y 

perfeccionamiento del dominio de informaciones. El conocimiento tiene un alto costo que 

si se comparte de forma dinámica por todas las personas y a través de las nuevas 

generaciones se alcanzarían cambios importantes ante los nuevos retos                            

(Pérez y Rivero, 2020). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Eficiencia del 
trabajo 

1 al 7 4 4 4 Se formula en 
lenguaje apropiado 
para la recolección 
de datos. 

Programas 
de 
capacitación 

1 al 7 3 4 4 Cumple con el 
propósito del 
diagnóstico 

Acceso a la 
capacitación 
 

1 al 7 4 4 4 Se observa 
comprensión integral 
y es apropiado para 
evaluar la situación. 

Calificación 
profesional 

1 al 7 4 4 4 Se puede apreciar 
coherencia en la 
manera en que se 
realiza el diagnóstico 

 

Dimensión 2: Habilidades 

Es la facultad que posee el hombre para desarrollar diferentes actividades en diversos 

ámbitos, es ese sentido es la calificación de lo que el ser humano puede alcanzar y lograr. 

Generalmente las habilidades son calificadas como habilidades intelectuales y habilidades 

físicas, en este sentido de deduce que cada una de las personas aportan determinadas 

capacidades especificas dentro de la entidad, convirtiéndose estas en criterios de evaluación 

para aceptar al personal en puestos laborales; concluyendo que las habilidades definen el 
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desempeño laboral; convirtiéndose en un indicador de importancia de la gestión del talento 

humano. (García, 2018). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Análisis de 
necesidades 

8 al 13 4 3 3 Muestra bases 
sólidas, lo que 
respalda la validez y 
la fiabilidad del 
diagnóstico. 

Aportes 
adecuados 

8 al 13 4 4 3 Exhibe una conexión 
para un uso 
apropiado.  

 

Dimensión 3: Motivación 

La motivación en los seres humanos hace referencia al impulso que da inicio, encamina y 

sujeta la actitud del ser humano, reflejándose de manera positiva o negativa en relación a los 

resultados de los objetivos en las organizaciones; dentro de este contexto el factor humano 

es susceptible a los incentivos y motivaciones, ya que estos desarrollan un papel 

trascendental en el correcto desenvolvimiento en puestos laborales                                    

(Vázquez-Antonio et al., 2018). 

 

 

            ------------------------------------------------- 
               Cynthia Manrique Linares 

            DNI: 45491996 

 

 

 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Remuneración  14 al 20 4 4 4 Cumple con el 
propósito del 
diagnóstico 

Supervisión 14 al 20 4 4 4 Responde al 
propósito del estudio.  

Logro 14 al 20 4 4 4 Cumple con el 
objetivo de la 
encuesta. 

Reconocimiento 14 al 20 4 4 4 Adecuado para su 
aplicación. 

Trabajo en 
grupo 

14 al 20 4 4 4 Adecuado para su 
empleo. 

Ascensos  14 al 20 4 4 4 El instrumento 
responde al propósito 
del proyecto. 
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Evaluación por Juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 

Gestión por Resultados”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr 

que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Cynthia Manrique Linares 

Grado profesional: Maestría ( )                                  Doctor ( ) 
Área de formación académica: Clínica ( )            Social ( )         Educativa ( )     

Organizacional ( )  
Áreas de experiencia 

profesional: 
Gestión Pública, Control Interno, Gestión de 
Riesgos, Contabilidad. 

Institución donde labora: Contraloría General de la Republica 

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( )  

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Escala de Likert) 

Nombre de la Prueba: Encuesta de Gestión por Resultados 

Autor (a): Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor  

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión por Resultados 

Administración: Oficiales, Técnicos y sub oficiales de la AE 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Aviación del Ejército 

Dimensiones: Planificación orientada a resultados, Presupuesto por 
resultados  

Escala: Likert 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Gestión por Resultados elaborado 

por Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor en el año 2023. De acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

 

X  

X 

X 
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Categoría Calificación Indicador 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición 
de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 02: Gestión por Resultados 

Definición de la variable: Gestión por Resultados 

La Gestión basada en Resultados (GpR), desde el punto de vista de Gestión púbica, tiene 

como finalidad, proporcionar a las organizaciones y entidades del estado, un rumbo eficaz, 

efectivo e íntegro en sus procedimientos para la instauración de valor público, con la 

intención de mejorarlo, buscando su máximo desempeño (OSCE, 2023). 

Dimensión 1: Planificación Orientada a Resultados 

La Planificación orientada a resultados es una herramienta clave que posibilita reconocer 

conjuntos de metas y objetivos que deben estar jerarquizados y priorizados, mediante un 

estudio y análisis detallado (García et al., 2016). 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Estrategia 1 al 10 4 4 4 Se apoya en 
principios teóricos 

aceptados. 
Análisis 1 al 10 4 4 4 La coherencia en el 

diagnóstico es 
evidente. 

Visión 1 al 10 4 4 4 El ítem guarda una 
sólida correlación con 
la dimensión 

Objetivos 1 al 10 4 4 4 El indicador 
desempeña un papel 
relevante para el 
logro de los objetivos. 

Logros 1 al 10 4 4 4 Cumple con el 
objetivo establecido. 

Capacidad 1 al 10 4 4 4 Adecuado para el 
análisis de los 
problemas presentes. 

Técnica 1 al 10 4 4 4 Se ajusta al propósito 
del estudio. 

 

Dimensión 2: Presupuesto Por Resultados 

El presupuesto por resultados se desarrolla en base a la formulación del presupuesto 

asignado a un sector público determinado, en donde a través de su programación, 

asignación, ejecución y evaluación se orienta a la obtención de resultados que permitan 

alcanzar el bienestar de la población (Agudelo, 2019). 
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Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Asignación 
de recursos 

11 al 20 4 4 4 Es claro, tiene 
semántica y sintaxis 
adecuada. 

Recursos 
programados 

11 al 20 4 4 4 Apto para el análisis 
de los problemas 
identificados. 

Recursos 
ejecutados 

11 al 20 4 4 4 El instrumento 
muestra relación para 
su aplicación. 

Evaluación 
de recursos 

11 al 20 4 4 4 Es adecuado para 
valorar las hipótesis. 

Metas 11 al 20 4 4 4 La aplicación del 
indicador sigue una 
estructura lógica y 
organizada. 

 

 

 

 

      ------------------------------------------------- 

          Cynthia Manrique Linares 

         DNI: 45491996 
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Evaluación 03 por Juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 

Gestión del Talento Humano”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Elí Jaret Espinoza Mendoza 
Grado profesional: Maestría ( )                                  Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( )            Social ( )         Educativa ( )     
Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Gestión de Proyectos, Gestión por procesos. 

Institución donde labora: Ejército Peruano  

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( ) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos 

3. Datos de la escala (Escala de Likert) 

Nombre de la Prueba: Encuesta Gestión del Talento Humano 

Autor (a): Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor 

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión del Talento Humano 

Administración: Oficiales, Técnicos y sub oficiales de la AE 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Aviación del Ejercito 

Dimensiones: Conocimientos, Habilidades y motivación  

Escala: Likert 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Gestión del Talento Humano 

elaborado por Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor en el año 2023. De acuerdo 

con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

 

 

X  

X 

X 
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Categoría Calificación Indicador 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 

con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 01: Gestión del Talento humano 

Definición de la variable: Gestión del Talento humano 

De acuerdo al marco teórico desarrollado, determinamos que la función del potencial 

humano es un componente especial, fundamental y necesario del cual no se puede pasar 

por alto en las organizaciones, en tal sentido, este factor conlleva que el logro y prestigio 

de las entidades y organizaciones vanguardistas; tenga injerencia y responsabilidad con la 

capacidad de integrar a los trabajadores en los proyectos de la organización                 

(Sánchez y García, 2017). 

Dimensión 1: Conocimiento 

El conocimiento es la aptitud que adquiere el hombre que le permite reconocer y abrazar 

sus habilidades intelectuales, lo que conlleva empezar un proceso de formación y 

perfeccionamiento del dominio de informaciones. El conocimiento tiene un alto costo que 

si se comparte de forma dinámica por todas las personas y a través de las nuevas 

generaciones se alcanzarían cambios importantes ante los nuevos retos                                 

(Pérez y Rivero, 2020). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Eficiencia del 
trabajo 

1 al 7 4 4 4 Se observa 
coherencia en el 
instrumento 
realizado. 

Programas 
de 
capacitación 

1 al 7 4 4 4 Responde al 
propósito del 
proyecto. 

Acceso a la 
capacitación 
 

1 al 7 4 4 4 Muestra los aspectos 
necesarios y es 
adecuado para su 
valoración. 

Calificación 
profesional 

1 al 7 4 4 4 Indicador confiable 
para su fin. 

 

Dimensión 2: Habilidades 

Es la facultad que posee el hombre para desarrollar diferentes actividades en diversos 

ámbitos, es ese sentido es la calificación de lo que el ser humano puede alcanzar y lograr. 

Generalmente las habilidades son calificadas como habilidades intelectuales y habilidades 

físicas, en este sentido de deduce que cada una de las personas aportan determinadas 

capacidades especificas dentro de la entidad, convirtiéndose estas en criterios de evaluación 

para aceptar al personal en puestos laborales; concluyendo que las habilidades definen el 
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desempeño laboral; convirtiéndose en un indicador de importancia de la gestión del talento 

humano (García, 2018). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Análisis de 
necesidades 

8 al 13 4 3 3 Fundamentos 
aceptados y sólidos. 

Aportes 
adecuados 

8 al 13 4 4 4 Muestra relación para 
una aplicación. 

 

Dimensión 3: Motivación 

La motivación en los seres humanos hace referencia al impulso que da inicio, encamina y 

sujeta la actitud del ser humano, reflejándose de manera positiva o negativa en relación a los 

resultados de los objetivos en las organizaciones; dentro de este contexto el factor humano 

es susceptible a los incentivos y motivaciones, ya que estos desarrollan un papel 

trascendental en el correcto desenvolvimiento en puestos laborales                                        

(Vázquez-Antonio et al., 2018). 

 

 

 

            ------------------------------------------------- 
            Elí Jaret Espinoza Mendoza 

          DNI: 45643820 

 

 

 

 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Remuneración  14 al 20 4 4 4 Apto para cumplir su 
función. 

Supervisión 14 al 20 4 4 4 Responde al 
propósito del estudio.  

Logro 14 al 20 4 4 4 Cumple con el 
objetivo propuesto 
para la encuesta. 

Reconocimiento 14 al 20 4 4 4 Apto para su 
aplicación. 

Trabajo en 
grupo 

14 al 20 4 4 4 Apto para el análisis 
de fundamentos.  

Ascensos  14 al 20 4 4 4 El enfoque responde 
al propósito del 
proyecto. 
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Evaluación por Juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 

Gestión por Resultados”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr 

que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Elí Jaret Espinoza Mendoza 

Grado profesional: Maestría ( )                                  Doctor ( ) 
Área de formación académica: Clínica ( )            Social ( )         Educativa ( )     

Organizacional ( )  
Áreas de experiencia 

profesional: 
Gestión de Proyectos, Gestión por procesos. 

Institución donde labora: Ejército Peruano  

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( )  

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Escala de Likert) 

Nombre de la Prueba: Encuesta de Gestión por Resultados 

Autor (a): Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor  

Objetivo: Identificar el nivel de Gestión por Resultados 

Administración: Oficiales, Técnicos y sub oficiales de la AE 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Aviación del Ejercito 

Dimensiones: Planificación orientada a resultados, Presupuesto por 
resultados  

Escala: Likert 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Gestión por Resultados elaborado 

por Cabrera Ruiz Rommel Samael Aun weor en el año 2023. De acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

 

X  

X 

X 
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Categoría Calificación Indicador 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición 
de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 02: Gestión por Resultados 

Definición de la variable: Gestión por Resultados 

La Gestión basada en Resultados (GpR), desde el punto de vista de Gestión púbica, tiene 

como finalidad, proporcionar a las organizaciones y entidades del estado, un rumbo eficaz, 

efectivo e íntegro en sus procedimientos para la instauración de valor público, con la 

intención de mejorarlo, buscando su máximo desempeño (OSCE, 2023). 

Dimensión 1: Planificación Orientada a Resultados 

La Planificación orientada a resultados es una herramienta clave que posibilita reconocer 

conjuntos de metas y objetivos que deben estar jerarquizados y priorizados, mediante un 

estudio y análisis detallado (García et al., 2016). 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Estrategia 1 al 10 4 4 4 Se fundamenta en 
teorías aceptadas y 
sólidas. 

Análisis 1 al 10 4 4 4 Se puede observar 
una coherencia 
evidente en el 
diagnóstico realizado. 

Visión 1 al 10 4 4 4 El ítem se relaciona 
de manera positiva 
con la dimensión en 
cuestión. 

Objetivos 1 al 10 4 4 4 El indicador es 
importante para el 
objetivo del proyecto. 

Logros 1 al 10 4 4 4 Adecuado para 
cumplir los objetivos. 

Capacidad 1 al 10 4 4 4 Adecuado para el 
análisis de los 
problemas del 
proyecto. 

Técnica 1 al 10 4 4 4 Responde al 
propósito del estudio. 
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Dimensión 2: Presupuesto Por Resultados 

El presupuesto por resultados se desarrolla en base a la formulación del presupuesto 

asignado a un sector público determinado, en donde a través de su programación, 

asignación, ejecución y evaluación se orienta a la obtención de resultados que permitan 

alcanzar el bienestar de la población (Agudelo, 2019). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Asignación 
de recursos 

11 al 20 4 4 4 Es claro, tiene 
semántica y sintaxis 
adecuada. 

Recursos 
programados 

11 al 20 4 4 4 Adecuado para el 
análisis de los 
problemas del 
proyecto. 

Recursos 
ejecutados 

11 al 20 4 4 4 El instrumento 
muestra relación para 
su aplicación. 

Evaluación 
de recursos 

11 al 20 4 4 4 Es adecuado para 
valorar las hipótesis. 

Metas 11 al 20 4 4 4 Existe organización 
lógica en la 
aplicación del 
indicador. 

 

 

 

 

                 ------------------------------------------------- 

                 Elí Jaret Espinoza Mendoza 

               DNI: 45643820 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

79 
 

 

Anexo 8: Análisis de confiabilidad del Instrumento de la variable Gestión del 

Talento Humano 

 

       Alfa de Cronbach      N° de elementos 

Fiabilidad 

   0.922                  20 

              NIVEL DE CONFIABILIDAD: BUENO 

 
         N° ITEM         Promedio       

                                               

ITEM 1    0.58          

ITEM 2   0.41          

ITEM 3    0.49          

TEM 4    0.96 

ITEM 5   0.41          

ITEM 6   0.44               

ITEM 7    1.21          

ITEM 8   0.48        

ITEM 9    0.32          

ITEM 10    0.37          

ITEM 11    0.44         

ITEM 12    0.79                     

ITEM 13    1.01          

ITEM 14   0.44         

ITEM 15    1.36          

ITEM 16   1.45         

ITEM 17    0.78         

 ITEM 18    0.41          

ITEM 19   1.45         

ITEM 20   1.11 
 
 
CONLUSIÓN: Empleando la herramienta Alfa de Cronbach a la variable Gestión 

del talento Humano, dio como resultado que la fiabilidad para este instrumento, a 

través de la escala de Likert en una muestra de 25  integrantes de los 

departamentos administrativos del Estado Mayor de la aviación de una entidad 

castrense, dio como resultado un valor de 0.922-Bueno, siendo confiable.
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Sumatoria de las varianzas de los items    Si2     : 14.9    

La varianza de la suma de los items     ST
2       : 120    

Número de items           K          : 20    

          

Coeficiente de Alfa de Cronbach    0.922 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
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Anexo 9: Análisis de confiabilidad del Instrumento de la variable Gestión por 

Resultados 
 
 

    Alfa de Cronbach      N° de elementos 

Fiabilidad 

   0.941       20 

              NIVEL DE CONFIABILIDAD: BUENO 

 
        N° ITEM          Promedio          

                                                     

ITEM 1    0.73          

ITEM 2   0.96          

ITEM 3    1.04          

ITEM 4    1.38 

ITEM 5   1.23          

ITEM 6   0.95               

ITEM 7    1.00          

ITEM 8   1.3         

ITEM 9    1.36          

ITEM 10    0.62          

ITEM 11    0.97         

ITEM 12    0.96                     

ITEM 13    1.83          

ITEM 14   0.87         

ITEM 15    0.92          

ITEM 16   0.82         

ITEM 17    1.35         

 ITEM 18    1.46          

ITEM 19   1.32         

ITEM 20   1.19          

 

 

CONLUSIÓN: Empleando la herramienta Alfa de Cronbach a la variable Gestión 

por Resultados, dio como resultado que la fiabilidad para este instrumento, a través 

de la escala de Likert en una muestra de 25  integrantes de los departamentos 

administrativos del Estado Mayor de la aviación de una entidad castrense, dio como 

resultado un valor de 0.941-Bueno, siendo confiable.
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Sumatoria de las varianzas de los items  Si2     : 22.3

La varianza de la suma de los items ST
2  : 210 

Número de items K  : 20 

Coeficiente de Alfa de Cronbach  0.941 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO




